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Señores miembros del Jurado: 
 
Dando cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de 
Grados y Títulos sección de Postgrado de la Universidad “César Vallejo” para 
optar el grado de Magister en Administración de la Educación, presento el trabajo 
de investigación descriptiva correlacional denominado: Gestión educativa y clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015. 
 
La investigación tiene la finalidad de determinar la relación que existe entre 
El desempeño directivo y la gestión de recursos humanos. 
 
La presente investigación está dividida en siete capítulos, en el Capítulo I 
se expone la Introducción, dentro de la cual se presentan los antecedentes, la 
fundamentación científica, la justificación, el problema, la hipótesis y los objetivos 
general y específicos. 
 
En el capítulo II, marco metodológico se presentan las variables, la 
operacionalización de las variables, la metodología, los tipos de estudio, el diseño 
de estudio, la población, las técnicas e instrumentos de recolección de datos y los 
métodos de análisis de datos. 
 
 
En el capítulo III se presentan los resultados. En esta parte de la 
investigación se realiza un análisis descriptivo de los datos de las variables 
Competencia Directiva y la Imagen Institucional y sus dimensiones (descripción 






En el capítulo IV se presenta la discusión de los resultados de las variables 
Competencia Directiva y la Imagen Institucional. En el capítulo V se presentan las 
conclusiones a los que se arribó en la presente investigación. 
 
 
En el capítulo VI se dan las recomendaciones o sugerencias que se han 
podido aportar a la investigación y por último en el capítulo VII se presentan las 




Señores miembros del jurado esperamos que esta investigación al ser 
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La presente investigación buscó determinar la relación que existe entre la 
gestión educativa y el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA 
de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015. 
 
El diseño de estudio que se aplicó fue no experimental - Correlacional. Para 
la obtención de la información se recogió muestra representativa a través de 
cuestionarios con escalas tipo Likert de cada variable, la población del estudio fue 
constituida por los docentes de las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 
07 del distrito de Chorrillos, 2015 en un total de 205 docentes; de donde se obtuvo 
una muestra de 134 docentes. Esta muestra es representativa porque se ajusta al 
tamaño que se requiere, pues equivale al 65%, porcentaje requerido para el 
trabajo de la tesis.      
 
Procesado los datos se obtuvo en la gestión educativa, de los 134 
docentes encuestados, 8 (6.0%) señalaron “casi nunca”, 18 (13.4%) “algunas 
veces”, 77 (57.5%) “casi siempre” y 31 (23.1%) “siempre”, esto hace notar que la 
gestión educativa en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del 
distrito de Chorrillos, 2015, se encontraron entre las escalas valorativas de 
“regular”, “buena” y algo de “excelente”; de igual manera, clima organizacional, de 
los 134 docentes encuestados, 6, (4.5%) señalaron “casi nunca”, 23 (17.2%) 
“algunas veces”, 76 (56.7%) “casi siempre” y 29 (21.6%) “siempre”, esto hace 
notar que el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la 
UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encontraron también entre las escalas 
valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, lo que significa que la 
gestión educativa y el clima organizacional tiene aceptación parcializada en las 
escuelas. 
  
Finalmente, se obtuvo un Rho = 0.865** que señala una correlación 





 Palabras claves: Gestión educativa, clima organizacional, liderazgo, 
gestión pedagógica, gestión administrativa, gestión comunitaria. 
 
This research seeks to determine the relationship between education 
management and organizational climate in Educational Institutions EBA of 07 
UGELs district of Chorrillos, 2015. 
 
The study design was applied was not experimental - correlational. To 
obtain information representative sample was collected through questionnaires 
with Likert scales for each variable, the study population was constituted by 
teachers of educational institutions of EBA of UGELs 07 district of Chorrillos, 2015 
in total 205 teachers; where a sample of 134 teachers was obtained. This sample 
is representative because it fits the size required, as is 65%, which is required for 
the work of the thesis. 
 
It processed the data obtained in educational management, of the 134 
teachers surveyed, 8 (6.0%) said "almost never", 18 (13.4%) "sometimes", 77 
(57.5%) "almost always" and 31 (23.1 %) "always", it notes that educational 
management in educational Institutions EBA of UGELs 07 district of Chorrillos, 
2015, are among the evaluative scales "fair," "good" and some "excellent" ; 
Similarly, organizational climate, of the 134 teachers surveyed, 6 (4.5%) said 
"almost never", 23 (17.2%) "sometimes", 76 (56.7%) "almost always" and 29 
(21.6%) "always", it notes that the organizational climate in Educational Institutions 
EBA of UGELs 07 district of Chorrillos, 2015, are also among the evaluative scales 
"fair," "good" and some "excellent" which means that educational management 
and organizational climate is biased acceptance in schools. 
 
Finally, a Rho = 0.865 ** pointing a highly significant positive correlation 
between the two variables confirming the general hypothesis is obtained.  
 
Keywords: educational management, organizational climate, leadership, 

























 Según la BBC – Mundo (2016), en los recientes Informes de la 
Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE), basado 
en los datos de los 64 países participantes en el Programa para la Evaluación 
Internacional de los Alumnos (PISA), se observa que los resultados de la 
educación de América Latina están por debajo de los estándares globales de 
rendimiento escolar. 
 
Este aspecto es tan preocupante ya que entre las naciones que aparecen 
en el informe, Perú con 19,7%, Colombia con 22.9%, Brasil con 26.5% y 
Argentina con 27.4% se encuentran entre las diez naciones cuyos estudiantes 
tienen el nivel más bajo en áreas de matemáticas, ciencia y lectura. El mismo 
Informe señala que el Perú es el país con mayor porcentaje de estudiantes de 15 
años que no superan el promedio establecido por la OCDE tanto en lectura (60%) 
como en ciencia (68,5%). Además es el segundo peor situado en matemáticas 
(74,6%), solo por detrás de Indonesia. 
 
Según el informe de la OCDE, la situación socioeconómica del alumno 
tiene más impacto en su rendimiento escolar; en Perú, tercero en este índice de 
desigualdad, un estudiante de 15 años con bajos recursos tiene siete veces más 
probabilidades de mostrar bajo rendimiento escolar que otros alumnos en mejores 
condiciones. 
 
Al respecto, se afirma mientras no haya una Política de Estado en 
Educación, y políticos y gobernantes no se sensibilizan ante esta situación y 
hagan un cambio de rumbo en educación de manera inmediata, esta situación 
seguirá así y el futuro de las generaciones es sombría, porque solo una verdadera 
revolución educativa puede cambiar estos hechos; y para ello necesariamente 
tiene que existir voluntad de los gobiernos y responsables de la educación. 
 
Al respecto, la OCDE sugiere políticas públicas para mejorar los 
promedios, como la creación de entornos de aprendizaje exigentes, la 
participación de padres y comunidades locales, alentar a los alumnos a que 
18 
 
aprovechen al máximo las oportunidades educativas y ofrecer un apoyo 
focalizado para los alumnos. 
Eric Hanushek, profesor de la Universidad de Stanford, en EE.UU. y uno de 
los académicos más reconocidos en temas de educación, es uno de los autores 
del nuevo informe que muestra una vez más, la enorme brecha entre los 
estudiantes latinoamericanos y los del este de Asia, señala: “El informe deja en 
claro que las fallas en educación no sólo cuestan oportunidades y futuro a 
millones de adolescentes latinoamericanos. También marca a fuego el futuro de la 
economía de todo un país”. 
"A corto plazo, estos países están obteniendo gran parte de su ingreso de 
sus recursos naturales. Pero más y más, a medida que el mundo se mueve hacia 
economías basadas en el conocimiento, el ingreso y el desarrollo dependerán de 
lo que la gente sepa, lo que llamamos el capital de conocimiento de las naciones"  
Hanushek, (2016) 
Al respecto se señala que se hace una necesidad trabajar por la mejora del 
capital humano; y esto requiere que las escuelas muestren políticas educativas 
distintas en gestión educativa, en liderazgo, en clima organizacional etc. 
 
Tomado en cuenta algunos Antecedentes internacionales como la de 
Pérez, (2010) quien realizó la investigación titulada: Administración y Gestión 
Educativa desde la perspectiva de las Prácticas de Liderazgo y el ejercicio de los 
Derechos Humanos en la Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio”, para obtener el 
título de Máster en Educación en Derechos Humanos en la Universidad 
Pedagógica Nacional Francisco Morazan de Tegucigalpa. El objetivo del estudio 
fue conocer cómo influyen las practicas del liderazgo en el aseguramiento del 
ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las docentes de la Escuela Normal 
Mixta “Pedro Nufio”. Para esta investigación se utilizó el enfoque cuantitativo, 
diseño no experimental, tipo transversal y alcance descriptivo. La población se 
conformó por 109 docentes y directivos, la muestra fue 29 docentes, todos ellos 
de la Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio”, a través del muestreo probabilístico. 
Las conclusiones fueron las siguientes: Las Practicas de Liderazgo influyen en el 
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aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos de los/las Docentes de la 
Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio”. Con base en los resultados se puede decir 
que la hipótesis planteada para este estudio es válida, ya que las prácticas de 
liderazgo en la administración y gestión del director, garantizan el aseguramiento 
de los derechos humanos de los/las docentes. Los resultados señalan el 61% de 
los docentes, que consideran que se les respeta sus derechos siempre, para el 
23% señala bastante a menudo; sumado a esto la subdirectora y la secretaria 
consideran que se realiza siempre en un 45% y bastante a menudo en un 50%; y 
el director se juzga a sí mismo, en la práctica que realiza en un 70% siempre y 
bastante a menudo en un 30%. 
 
Por su parte Quintero y Rentería, (2009)  quienes realizaron la tesis titulada 
diseño de una estrategia de gestión educativa para mejorar los niveles de 
convivencia en el Colegio Rafael Uribe Uribe de Ciudad Bolívar, en la jornada de 
la mañana, para optar el título de Magister en la Pontifica Universidad Javeriana 
de Bogotá. El objetivo del estudio fue diseñar una estrategia de gestión educativa 
para mejorar la convivencia entre los diferentes miembros de la comunidad 
educativa del colegio Rafael Uribe Uribe jornada mañana. El presente trabajo es 
una investigación con los enfoques cualitativo con postura de investigación social 
con entrevistas no estructuradas y diálogos. La población objeto de estudio se 
ubica en el Centro Educativo Distrital R.U.U. J.M con 1697 estudiantes 
matriculados en dos sedes de educación básica primaria y bachillerato. Se trabajó 
con 102 estudiantes de modalidad mixta, con edades comprendidas entre los 10 y 
18 años, seleccionados entre el grado quinto de primaria y décimo de bachillerato, 
de la misma manera se trabajó con 20 docentes y 64 padres de Familia. Las 
conclusiones fueron las siguientes: Los docentes y administrativos, debe ser 
quienes proponen, gestionan, lideran, organizan y concertan los proyectos o 
estrategias educativas, con la participación activa del equipo de coordinadores, 
administrativos y docentes de la institución. 
 
Esa responsabilidad social y administrativa del director y del cuerpo de 
docentes debe reflejarse en el día, día de la labor educativa institucional. En 
últimas esta estrategia planteada es para apoyar y fortalecer las funciones y la 
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gestión escolar del rector o directivo docente, como representante legal y 
administrativo del centro educativo. 
 
Los docentes los administrativos tienen una gran responsabilidad social y 
ética con su formación de facilitar, motivar e implementar un proceso de 
capacitación permanente, y así, reconocer plenamente al maestro como 
profesional de la educación.  
 
En la gestión educativa el equipo directivo y los profesores deben facilitar la 
generación de conocimiento de los educandos, al igual que la generación de la 
cultura ciudadana, valores universales y convivencia pacífica, calidad educativa a 
través de la inclusión y equidad y el respeto a los derechos humanos. 
 
Asimismo, Carrasco, (2002) realizó una investigación titulada: gestión 
educativa y calidad de formación profesional en la Facultad de Educación de la 
UNSACA, para optar el Grado Académico de Magíster en Educación con mención 
en Gestión de la Educación en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. El 
objetivo del estudio fue analizar la gestión educativa para determinar su relación 
con la calidad de formación profesional en la Facultad de Educación de la 
UNSACA, 2002. El presente trabajo es una investigación con un enfoque 
cuantitativo no experimental transversal correlacional. La población de la 
investigación fue constituido por 829, alumnos y 75 profesores, la muestra de 
estudio corresponde a las llamadas muestras probabilísticas estratificadas 
proporcionalmente 256 alumnos y 30 docentes, representan el 30% en ambos 
casos. Las conclusiones fueron las siguientes: 1. Se ha demostrado que la 
gestión institucional tiene relación directa y positiva con la formación profesional 
que se realiza en la Facultad de Educación de la UNSACA, 2002. Siendo el índice 
de correlación al 68,4%, lo que significa que dicha correlación es casi alta. La 
relación está referida a que se ha obtenido como puntaje de gestión institucional 
una media de 1,77, lo que en su escala valorativa equivale a “regular”, y como 
promedio de calidad de formación profesional la nota de 13.65, que en su escala 
valorativa equivale también a “regular”, es decir, existe una relación directa entre 
una gestión institucional regular y una calidad de formación profesional de nivel 
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regular con una correlación de 68,4%. 2. Se ha determinado que existe una 
relación directa entre la gestión administrativa y la calidad de formación 
profesional que se realiza en la Facultad de Educación de la UNSACA, 2002, 
siendo el índice de correlación de 81,8%, lo que significa que la relación es alta y 
positiva. La relación está referida a que se ha obtenido como puntaje de gestión 
administrativa una media de 1,73 lo que en su escala valorativa equivale a 
“regular”, y como promedio de calidad de formación profesional se ha obtenido la 
nota de 13.65, que en su escala valorativa equivale también a “regular”, es decir, 
existe una relación directa entre una gestión administrativa de nivel regular y una 
calidad de formación profesional también de nivel regular con una correlación de 
81.8%. 3. Se ha comprobado que la gestión curricular tiene relación directa y 
positiva con la calidad de formación profesional que se realiza en la Facultad de 
Educación de la UNSACA, 2002, siendo el índice de correlación al 71,1%, lo que 
significa que es una relación alta positiva. La relación está referida a que se ha 
obtenido como puntaje de gestión curricular una media de 1,93 lo que en su 
escala valorativa equivale a “regular”, y como promedio de calidad de formación 
profesional se ha obtenido la nota de 13.65, que en su escala valorativa equivale 
también a “regular”, es decir, existe una relación directa entre una gestión 
curricular de nivel regular y una calidad de formación profesional también de nivel 
regular con una correlación de 71,1%. 4. Como resultado de todo el trabajo de 
investigación concluimos que existe una relación directa entre la gestión educativa 
y la calidad de formación profesional en la Facultad de Educación de la UNSACA, 
2002, y su índice de correlación es de 73,1% lo que significa que es una relación 
alta directa y positiva. Los detalles de la relación se explica en el sentido de que 
se ha obtenido como puntaje de gestión educativa una media de 1,93 lo que en su 
escala valorativa equivale a “regular”, y como promedio de calidad de formación 
profesional una nota de 13,65 que en su escala valorativa equivale a “regular”, es 
decir, existe una relación alta y significativa entre una gestión educativa de nivel 
regular y una Calidad de Formación Profesional de nivel también regular con una 
correlación de 73,1% 
 
Por su parte, Vargas,  (2010) elaboró la tesis titulada: “ Gestión pedagógica 
del trabajo docente a través de grupos cooperativos”, para optar el grado 
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académico de Magister en Educación Mención en Gestión de la Educación en la 
Pontificia Universidad Católica del Perú, los objetivos de la presente investigación 
consistió en caracterizar el sistema organizativo y el estilo de gestión de la 
institución educativa, analizar la gestión pedagógica del trabajo de los grupos 
docentes en la institución educativa en función a los procesos y la dinámica 
interna y diagnosticar los logros y dificultades de la gestión pedagógica del trabajo 
de los grupos docentes en la institución educativa. La población de estudio fueron 
los grupos docentes del “Colegio Parroquial San Norberto”, caso en estudio. La 
muestra está formada por 70 docentes de la institución educativa, 66 docentes y 4 
directivos, de los niveles educativos de Inicial, primaria y secundaria, agrupados 
en 16 grupos de trabajo docente. El consejo directivo formado por 3 
coordinadores, uno de cada nivel y 1 directora. Las conclusiones a las que arribó 
la investigación son las siguientes: 1. La institución educativa cuenta con un 
proyecto educativo Institucional que integra a los docentes y facilita el trabajo 
cooperativo en equipo. La política institucional y la estructura organizativa 
priorizan el trabajo cooperativo y la capacitación pedagógica para el mejoramiento 
del desempeño docente. Los docentes de la institución educativa reconocen que 
el trabajo cooperativo promueve la colaboración, la comunicación, el liderazgo, el 
clima organizativo y la reciprocidad en la comunidad educativa. 2. Los procesos 
de liderazgo, de comunicación, la solución de conflictos y la toma de decisiones 
en equipo, contribuyen a la construcción del clima organizativo–institucional 
positivo; el liderazgo participativo de las autoridades y de los coordinadores de 
grupo de trabajo docente motiva a los docentes a desarrollar las tareas con 
creatividad para realizar innovaciones. El liderazgo promueve el respeto entre los 
docentes y contribuye a la eficacia en el logro de los objetivos de la gestión 
pedagógica. La comunicación entre las autoridades y los grupos de trabajo 
docente propicia la interacción positiva con sentido de comunidad, apoyo mutuo y 
colaboración. En el grupo de trabajo docente, se perciben las discrepancias y se 
trata de aplicar soluciones para la mejora. 3. El estilo de gestión pedagógica en la 
IE promueve la intervención activa y voluntaria de los miembros de los grupos de 
trabajo docente para el logro de los objetivos institucionales. Se comprende que 
aprender y enseñar son tareas colectivas de participación, por ello, la dirección 
promueve responsabilidades compartidas donde el apoyo es cooperativo. En su 
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estilo de gestión, la directora se caracteriza por coordinar, animar y gestionar, con 
honestidad y exigencia. Además, se da una coordinación pedagógica real en la 
toma de decisiones a través de: cada grupo de trabajo docente, conformado por 
un coordinador y sus docentes de cada nivel educativo inicial, primaria y 
secundaria (por áreas) y del consejo directivo, quienes finalmente determinan las 
decisiones definitivas. El estilo de gestión de los coordinadores de nivel inicial, 
primario y secundario, se caracteriza por ser organizado, comunicativo y 
democrático. El estilo de gestión de los coordinadores de grupo docente es 
comunicativo, comprometido y eficiente. En el cumplimiento de sus funciones, los 
coordinadores, en general, aplican un estilo de gestión moderno y flexible.  
 
Hinojosa, (2010) elaboró la tesis titulada: “Clima organizacional y 
satisfacción laboral de profesores del colegio sagrados corazones padres 
franceses”, para optar el grado académico de Doctor en Gestión y Políticas 
Educativas en la Universidad de Playa Ancha - Chile, cuyo objetivo fue evaluar y 
describir el clima organizacional que existe dentro del colegio Sagrados 
Corazones Padres Franceses para proveer información que permita develar el 
nivel de satisfacción laboral de los profesores que trabajan en el establecimiento. 
La metodología utilizada en el presente trabajo se enmarca dentro de un método 
cuantitativo, con el tipo de investigación exploratorio – descriptivo – transversal; 
Para la presente investigación se abordó una población compuesta por 85 
docentes que trabajan en el colegio Sagrados Corazones Padres Franceses, de 
los cuales 35 realizan clases en el ciclo PEP (desde nivel Medio Mayor hasta 5° 
año básico) y 50 en el ciclo PAI-PPV (desde 6° básico hasta IV medio). La 
muestra fue de 80 profesores del establecimiento, los que responden de manera 
libre y anónima la encuesta del presente estudio. Las conclusiones a las que 
arribó la investigación son las siguientes:  
- El clima organizacional juega un papel importante para el logro de una 
mayor eficiencia en las organizaciones y el nivel de satisfacción laboral, 
pues este determina la forma en que un individuo (trabajador) percibe 




- La satisfacción laboral es uno de los factores más importantes dentro 
del clima organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta 
satisfecho en su puesto de trabajo, así será su entrega a este, 
contribuyendo al mejoramiento continuo de los servicios o tareas que se 
desarrollan en ese lugar.  
- A la vista de los resultados, parece lógico concluir que efectivamente 
existe una relación directa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral. Esta relación aparece presente en los ítems interrelacionados 
entre estas dimensiones, es decir, la satisfacción laboral de los 
profesores está presente positivamente siempre y cuando el clima 
organizacional tenga una construcción también positiva o adecuada. Así 
mismo incidir en que es el clima el que influencia a la satisfacción, ya 
que esta es consecuencia de una situación, de una percepción, si bien 
es cierto que la propia satisfacción puede retroalimentar el propio clima 
organizacional.  
- Por todo lo expresado, se desprende que la incidencia en la mejora de 
las dimensiones del clima organizacional, puede ser una buena 
herramienta en las instituciones, para influir en la satisfacción laboral, y 
obtener todas las ventajas que de ella redundan, como la mejora en la 
disposición de los profesores, mayor interés en el proyecto educativo y 
quehacer institucional, mejor interrelación entre pares y convivencia 
positiva de todos los estamentos que componen la institución.  
 
De la misma forma Aguado, (2012) elaboró la tesis titulada: “Clima 
organizacional de una institución educativa de ventanilla según la perspectiva de 
los docentes”, para optar el grado académico de maestro en educación en 
Universidad San Ignacio de Loyola - Lima, el objetivo de la presente investigación 
fue determinar el nivel de clima organizacional de una institución educativa del 
distrito de Ventanilla según la perspectiva de los docentes. El tipo de investigación 
empleado en este estudio fue descriptiva. Los participantes fueron 57 docentes de 
los niveles primaria y secundaria de una institución educativa del distrito de 
Ventanilla. El método de selección de la muestra fue por muestreo no 
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probabilístico intencional. Las conclusiones a las que arribó la investigación son 
las siguientes: 
- Existe un nivel aceptable de clima organizacional según la perspectiva de 
los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Es decir, 
los docentes consideran que su ambiente de trabajo les permite satisfacer 
las necesidades y expectativas de la comunidad educativa. Aunque no en 
el nivel óptimo que se requiere.  
- Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión 
estructura que tienen los docentes en una institución educativa del distrito 
de Ventanilla. Esto afirma que existe una perpectiva aceptable de los 
docentes de la organización acerca de la cantidad de reglas, 
procedimientos, trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones a que se 
ven enfrentados en el desempeño de su labor.  
- Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión 
recompensa que tienen los docentes en una institución educativa del 
distrito de Ventanilla. Se confirma que la perpectiva de los docentes sobre 
la adecuación y aceptación de la recompensa recibida por el trabajo 
realizado presenta niveles aceptables. 
- Existe un nivel regular de clima organizacional en su dimensión relaciones 
que tienen los docentes en una institución educativa del distrito de 
Ventanilla. Esto nos afirma la existencia de un ambiente de trabajo 
regularmente grato y de regulares relaciones sociales tanto entre pares 
como entre jefes y subordinados, generándose este ambiente dentro y 
fuera de la institución.  
- Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión 
identidad que tienen los docentes en una institución educativa del distrito 
de Ventanilla. Se afirma que existe un aceptable sentimiento de 
pertenencia a la entidad y en considerarse un miembro valioso de un 
equipo de trabajo. En general, hay una gran intención y sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización. 
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Finalmente, Mendoza, (2011) elaboró la tesis titulada: “Relación entre clima 
institucional y desempeño docente en instituciones educativas de inicial de la Red 
N°9 - Callao”, para optar el grado académico de maestro en educación en 
Universidad San Ignacio de Loyola - Lima, el objetivo de la presente investigación 
fue Identificar la relación existente entre el clima institucional y el desempeño 
docente en instituciones educativas de inicial de la Red Nº 9-Callao. La 
investigación es de tipo descriptiva correlacional de corte transversal. Es una 
investigación no experimental porque no se manipulan las variables. Los 
participantes observados en el proceso de investigación corresponden a una 
muestra de 45 docentes de 6 instituciones educativas de educación inicial de la 
Red Nº 9 –Callao. Las conclusiones a las que arribó la investigación son las 
siguientes: 
 
- Existe relación significativa entre clima institucional y el desempeño 
docente en instituciones educativas de inicial de la Red Nº 9-Callao, de 
los resultados obtenidos se demuestra que hay relación entre clima 
institucional y el desempeño docente en las instituciones educativas de 
inicial de la Red Nº 9 Callao, al apreciar una correlación moderada entre 
clima institucional y desempeño docente, por lo que se concluye que a 
mejor clima institucional mejor es el desempeño docente. 
- Existe relación entre el comportamiento institucional y el desempeño 
docente en las instituciones educativas de inicial de la Red Nº 9-Callao, 
de los resultados obtenidos se demuestra que existe relación entre 
comportamiento institucional y el desempeño docente en las 
instituciones educativas de inicial de la Red Nº 9 Callao, al apreciar una 
correlación moderada por lo que se concluye que a mejor 
comportamiento institucional, mejor es el desempeño de los docentes. 
- Existe relación entre la capacidad organizacional y el desempeño 
docente en las instituciones educativas de inicial de la Red Nº 9-Callao, 
de los resultados obtenidos se demuestra que existe relación entre 
capacidad organizacional y desempeño docente en las instituciones 
educativas de inicial de la Red Nº 9 callao al aprecia una correlación 
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moderada por lo que se concluye que a mejor capacidad organizativa 
mejor será su desempeño docente. 
- Existe relación entre la dinámica institucional y el desempeño docente 
en las instituciones educativas de inicial de la Red Nº 9-Callao, de los 
resultados obtenidos se demuestra que existe relación entre dinámica 
institucional y el desempeño docente en las instituciones educativas de 
inicial de la Red Nº 9 Callao, al apreciar una correlación moderada por 
lo que se concluye que si los docentes mejoran la dinámica institucional 
mejor será el desempeño docente. 
Teniendo en cuenta las revisiones realizadas, esta investigación se 
fundamenta teóricamente sobre el concepto gestión educativa de acuerdo al 
modelo de gestión educativa estratégica – programa escuelas de calidad (2009), 
es “constituye el hilo conductor del proceso de formación y desarrollo de 
competencias en educación. Se parte de la certeza de que la gestión estratégica 
es una competencia en sí misma y al mismo tiempo una metacompetencia” (p. 41)  
 
Los autores mencionan que la gestión educativa tiene que ver todo el 
proceso de desarrollo de competencias de los estudiantes. 
 
Asimismo señala:  
 
… Hablar de la gestión educativa estratégica, se hace referencia a múl-
tiples aspectos del sistema educativo; para efectos de facilitar su exposi-
ción, se despliegan componentes que la integran, en lo general; donde en 
cada uno subyacen una serie de factores y competencias fundamentales, 
en particular (p. 41) 
 
Al respecto se precisa que la gestión educativa se hace referencia a múl-
tiples aspectos del sistema educativo. 
 
Con relación a la gestión misma el Modelo de Gestión Educativa 
Estratégica – Programa Escuelas de Calidad (2009), señala:” La gestión se 
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caracteriza por una visión amplia de las posibilidades reales de una organización 
para resolver alguna situación o alcanzar un fin determinado. Se define como el 
conjunto de acciones integradas para el logro de un objetivo a cierto plazo; es la 
acción principal de la administración y es un eslabón intermedio entre la 
planificación y los objetivos concretos que se pretenden alcanzar” (p. 41) 
 
Del texto se deduce, que la gestión es una visión amplia para resolver 
alguna situación, asimismo, es un eslabón entre la planificación y los objetivos 
que se pretende alcanzar. 
 
Mintzberg y Stoner, (1995) definen el término gestión como orden y 
organización de los recursos de una persona o grupos para obtener resultados 
que se esperan alcanzar. Así mismo es el arte de anticipar activamente el cambio, 
con el propósito de crear estrategias con la finalidad de respaldar la futura 
organización, en una forma de sumar esfuerzos y recursos para lograr la meta 
deseada (p. 42) 
 
Del texto se deduce que la gestión se relaciona con la disposición y 
organización para alcanzar resultados. 
El Modelo de Gestión Educativa Estratégica – MGEE. (2009) define el 
concepto gestión en tres grandes campos de significado y aplicación.  
 
El primero se relaciona con la acción, donde la gestión es el hacer diligente 
realizado por uno o más sujetos para obtener o lograr algo; es una forma de 
proceder para conseguir un objetivo o fin determinado por personas. Es decir, 
está en la acción cotidiana de los sujetos, por lo que se usan términos comunes 
para designar al sujeto que hace gestión, como el gestor, ya sea como rol o 
función, y a la acción misma de hacer la gestión: gestionar (p. 42) 
 
 
El segundo es el campo de la investigación, donde la gestión trata del 
proceso formal y sistemático para producir conocimiento sobre los fenómenos 
observables en el campo de la acción, sea para describir, comprender o explicar 
tales fenómenos. En este terreno, la gestión es un objeto de estudio de quienes 
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se dedican a investigar, lo que demanda la creación de conceptos y categorías 
para analizarla. Investigar sobre la gestión es reconocer las pautas y los procesos 
de acción de los sujetos, a través de su descripción, análisis crítico e 
interpretación, apoyados en teorías, hipótesis y supuestos. Por efecto, se han 
generado términos especializados que clasifican las formas de hacer y actuar de 
los sujetos; de ahí surgen las nociones de gestión democrática, gestión 
administrativa y gestión institucional, entre otras.  
 
El tercer campo es el de la innovación y el desarrollo, en este se crean 
nuevas pautas de gestión para la acción de los sujetos, con la intención de 
transformarla o mejorarla, es decir, para enriquecer la acción y hacerla eficiente, 
porque utiliza mejor los recursos disponibles; eficaz, porque logra los propósitos y 
fines perseguidos; y pertinente, porque es adecuada al contexto y a las personas 
que la realizan (p. 42) 
 
Del texto se deduce que la gestión tiene que ver con acción inmediata, con 
el campo de investigación, es decir, el proceso sistémico para producir 
conocimientos, y se entiende que de allí ha derivado la gestión democrática, 
administrativa e institucional. Finalmente, se señala que la gestión tiene que ver 
con acciones e innovaciones que denoten calidad. 
 
El modelo de gestión educativa estratégica – programa escuelas de calidad 
(2009) señala: “La gestión en el campo educativo se ha clasificado, para su 
estudio, en tres categorías de acuerdo con el ámbito de su quehacer y niveles de 
concreción en el sistema: gestión institucional, gestión escolar y gestión 




Figura 1: Gestión educativa, sus niveles de concreción y sus relaciones 
 
El Instituto Internacional de Planeamiento de la Educación (IIPE) de la 
Unesco (2000) señala: 
La gestión educativa es un conjunto de procesos teórico-prácticos 
integrados y relacionados, tanto horizontal como verticalmente, dentro del sistema 
educativo para atender y cumplir las demandas sociales realizadas a la 
educación. Así, se entienden como gestión educativa, las acciones desplegadas 
por los gestores que dirigen amplios espacios organizacionales de un todo que 
integra conocimiento y acción, ética y eficacia, política y administración de 
procesos que tienden al mejoramiento continuo de las prácticas educativas, a la 
exploración y explotación de todas las posibilidades, y a la innovación permanente 
como proceso sistemático (Ibid, p. 43) 
 
La gestión educativa se establece como una política desde el sistema para 
el sistema, marca las relaciones, articulaciones e intercambios entre currículos, 
programas de apoyo y propuestas que aterrizan en la escuela. Contiene, por lo 
tanto, a las tres categorías de gestión señaladas, ya que en conjunto forman parte 
del sistema educativo. Para que una gestión educativa sea estratégica, ha de 
concretarse a partir de ciclos de mejoramiento constante de procesos y 




Pozner, (2000) señala:  
 
La gestión educativa estratégica es, entonces, una nueva forma de 
comprender, organizar y conducir, tanto al sistema educativo como a la 
organización escolar; pero esto sólo es así cuando el cálculo estratégico 
situacional y transformacional se reconoce como uno de sus fundamentos y 
sólo en la medida en que éste precede, preside y acompaña a la acción 
educativa de modo tal que, en la labor cotidiana de la enseñanza, llega a 
ser un proceso práctico generador de decisiones y comunicaciones 
específicas (p. 66) 
 
Del texto se deduce que la gestión educativa estratégica es una forma de 
comprender, organizar y conducir el sistema educativo y la organización escolar 
de modo que llega a ser un proceso práctico. 
 
Respecto de la gestión escolar, es urgente avanzar hacia una concepción 
más amplia y profunda, es decir, hacia una gestión con la suficiencia teórico y 
metodológica para convertir a la escuela, como señala Tapia (2003), en una 
organización centrada en lo pedagógico, abierta al aprendizaje y a la innovación; 
que abandone certidumbres y propicie acciones para atender lo complejo, lo 
específico y lo diverso; que sustituya las prácticas que no le permiten crecer, que 
busque el asesoramiento y la orientación profesionalizantes, que dedique 
esfuerzos colectivos en actividades enriquecedoras, que concentre la energía de 
toda comunidad educativa en un plan integral hacia su transformación sistémica, 
con una visión integral y factible (Ibidem, p. 47) 
 
Loera, (2004) señala: La gestión escolar es el conjunto de actividades ejecutadas  
por las figuras de la comunidad educativa (director, maestros, personal de apoyo, 
padres de familia y alumnos), relacionadas con la labor básica que le ha sido 
establecida  a la escuela: crear las condiciones, ambientes y desarrollo 
necesarios para que los estudiantes se preparen conforme a los fines, objetivos  y 




Del texto se deduce que la gestión escolar está vinculada directamente a la 
generación de condiciones, ambientes y procesos para que los estudiantes 
aprendan de acuerdo a los fines, objetivos y propósitos de la educación básica. 
 
El MINEDU (2002) sobre la gestión educativa en la RM 168-2002-ED. Señala: 
 
La gestión educativa es una función dirigida a generar y sostener en el 
centro educativo, tanto las estructuras administrativas y pedagógicas, como 
los procesos internos de naturaleza democrática, equitativa y eficiente, que 
permitan a niños, niñas, adolescentes, jóvenes y adultos desarrollarse 
como personas plenas, responsables y eficaces; y como ciudadanos 
capaces de construir la democracia y el desarrollo nacional, armonizando 
su proyecto personal con un proyecto colectivo (p. 7) 
 
Esta definición apunta hacia la democratización del sistema, entendiendo la 
gestión no sólo en su aspecto administrativo sino también pedagógico. De esta 
manera, una buena gestión implicaría el desarrollo de ciudadanos capaces de 
construir un país en democracia. 
 
La Unidad de Capacitación Docente (UCAD 2, 2000), dirigido a los órganos 
intermedios y previos a la RM 168, se define el modelo de gestión de una manera 
más instrumental, encaminada a la solución de problemas en el corto y mediano 
plazo: 
[...] entendemos como modelo de gestión educativa a ese conjunto de 
estrategias diferenciadas dirigidas a la solución de problemas, que deben 
ser claramente identificados y caracterizados. A diferencia de la 
planificación que tiende a realizar previsiones más a largo plazo, el modelo 
de gestión que proponemos aspira a objetivos de corto y mediano plazos; 
propone un mayor número de alternativas posibles para un futuro más 
remoto debido a la incertidumbre, propone un mayor margen para las 
acciones de ajuste y le da un gran peso a las prioridades en la medida en 
que éstas indican dónde iniciar las acciones a corto plazo (p. 8) 
 
Esta definición señala que la gestión educativa como conjunto de 




Según el IIPE-UNESCO (2000) Para comprender las múltiples acepciones 
del término gestión, se han propuesto los siguientes términos: “piloteo de 
organizaciones, innovación, exploración y explotación de lo posible, mejora 
continua, profesionalización de las acciones educativas, identificación de 
fortalezas y dificultades, pensamiento útil para la acción, reflexión para la 
decisión, liderazgo pedagógico, visión de futuro, comunicación y aprendizaje, 
estrategias, punto de apalancamiento, construcción de redes” (p. 17) 
 
¿Qué tienen en común todos estos aspectos y en qué contribuyen a 
delimitar el concepto de gestión educativa? 
 
Una primera aproximación al concepto de gestión es reconocer sus 
filiaciones. Gestión se relaciona, en la literatura especializada, con “management” 
y este es un término de origen anglosajón que suele traducirse al castellano como 
"dirección", "organización", "gerencia", etc. Pero estrictamente, como expresa 
Mucchielli, (1983) “gestión es un término que abarca varias dimensiones y muy 
específicamente una: la participación, la consideración de que esta es una 
actividad de actores colectivos y no puramente individuales”  (Ibid, p. 17) 
 
Desde un punto de vista más ligado a la teoría organizacional, la gestión 
educativa es vista como un conjunto de procesos teórico-prácticos integrados 
horizontal y verticalmente dentro del sistema educativo, para cumplir los 
mandatos sociales. La gestión educativa puede entenderse como las acciones 
desarrolladas por los gestores que pilotean amplios espacios organizacionales. Es 
un saber de síntesis capaz de ligar conocimiento y acción, ética y eficacia, política 
y administración en procesos que tienden al mejoramiento continuo de las 
prácticas educativas; a la exploración y explotación de todas las posibilidades; y a 
la innovación permanente como proceso sistemático (Ibid, p. 17) 
 
Esta definición hace mención a que la gestión educativa estratégica es 
vista como un conjunto de procesos teórico prácticos integrados horizontal y 




Es un saber de síntesis capaz de ligar conocimiento y acción, ética y 
eficacia, política y administración en procesos que tienden al mejoramiento 
continuo de las prácticas educativas; a la exploración y explotación de todas las 
posibilidades; y a la innovación permanente como proceso sistemático. 
 
 
Figura 2: Desafíos de la educación 
 
Asimismo, el IIPE-UNESCO (2000), añade: 
 
Para mayor claridad, también se señala que la gestión educativa no es un 
nuevo nombre para la administración ni para la planificación. La gestión 
educativa sólo puede ser entendida como nueva forma de comprender y 
conducir la organización escolar, en la medida en que se reconozca como 
uno de sus fundamentos el cálculo estratégico situacional; y, más aun, sólo 
en la medida en que éste preceda, presida y acompañe esa acción 
educativa de tal modo que, en la labor cotidiana de la enseñanza, llegue a 
ser un proceso práctico generador de decisiones y comunicaciones 
específicas. 
 
Gestión tiene que ver con gobernabilidad y esta, con los nuevos balances e 
integraciones necesarias entre lo técnico y lo político en educación: sólo 
mediante este reposicionamiento estratégico de las prácticas de dirección 
de las organizaciones educativas puede hablarse de gestión. 
 
También tiene que ver con los problemas que se refieren a la resolución de 
conflictos que se plantean entre lo previsto y lo contingente, entre lo 
formalizado y lo rutinario en cada función específica, y la necesidad de 
generar y ampliar los desempeños para la calidad educativa. Supone, 
además, abandonar aproximaciones simples para asumir la complejidad, 
revisar las conceptualizaciones sobre las organizaciones educativas como 
entidades cerradas, para pensarlas e imaginarlas como ciclos abiertos de 
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acción que desplieguen procesos encadenados de acción y finalidad en 
relación con su entorno, y siempre con restricciones a considerar. 
 
Gestión, asimismo, se refiere a la consideración, desde un inicio, de la 
incertidumbre originada por los cambios de los contextos de intervención, 
de la imposibilidad de continuar considerando a los docentes y los 
funcionarios como meros ejecutores, cuando en realidad son actores que 
toman decisiones permanentemente; de esta forma, la gestión está 
relacionada con incertidumbre, tensiones, ambigüedades y conflictos 
inevitables. Por lo tanto, no se trata sólo de efectuar un plan o de planificar 
sobre el papel grupos de actividades. Ella articula los procesos teóricos y 
prácticos para recuperar el sentido y la razón de ser de la gobernabilidad, 
del mejoramiento continuo de la calidad, la equidad y la pertinencia de la 
educación para todos, de todos los niveles del sistema educativo: los 
equipos docentes y las instituciones educativas, las aulas, los procesos de 
enseñanza y de aprendizaje, y los gestores educativos.  
 
Finalmente, el concepto de gestión educativa se entrelaza con la idea del 
fortalecimiento, la integración y la retroalimentación del sistema. La gestión 
educativa supone la interdependencia de: a) una multidisciplinariedad de 
saberes pedagógicos, gerenciales y sociales; b) prácticas de aula, de 
dirección, de inspección, de evaluación y de gobierno; c) juicios de valor 
integrados en las decisiones técnicas; d) principios útiles para la acción; 
múltiples actores, en múltiples espacios de acción; f) temporalidades 
diversas personales, grupales y societales superpuestas y/o articuladas 
(Ibidem, p. 18) 
 
El texto hace referencia que la gestión educativa no es un nuevo nombre, 
sino, es la forma de comprender y conducir la organización escolar a logros 
específicos, en este caso a logros de calidad en los aprendizajes de los 
estudiantes, es decir, gestión por resultados, asimismo, a la resolución de 
conflictos, la toma de decisiones y el mejoramiento continuo de la calidad, la 




Casassus, (2002) respecto a la gestión educativa señala: “[...] la acción en 
una organización es una acción deliberada, y toda acción deliberada tiene una 
base cognitiva, refleja normas, estrategias y supuestos o modelos del mundo en 




En consecuencia, podemos calificar la gestión como la capacidad de 
articular representaciones mentales de los miembros de una organización. 
 
Los Modelos de gestión según Casassus (1999), son: 
 
Modelo Normativo: Dominó los años 50 y 60 hasta inicios de los 70. Es 
una visión lineal desde la planificación en un presente, hacia un futuro único, 
cierto, predecible y alcanzable, como resultado de la planificación en el presente. 
Fue la época en la cual se iniciaron los planes nacionales de desarrollo y, en 
consecuencia, se diseñaron los planes nacionales de desarrollo educativo.  
 
En el ámbito educativo, fue una planificación orientada al crecimiento 
cuantitativo del sistema. De hecho, el plan consistió en la asignación de recursos 
destinados a expandir la oferta educativa. La visión normativa expresa una visión 
lineal del futuro. Desde el punto de vista teórico, en esta perspectiva el futuro es 
único y cierto. Desde el punto de vista técnico la planificación consistió en la 
aplicación de técnicas de proyección del presente hacia el futuro  (p. 7) 
 
En este modelo, la planificación se orientada al crecimiento cuantitativo del 
sistema. Las reformas educativas de este periodo se orientaron principalmente 
hacia la expansión de la cobertura del sistema educativo. 
 
Modelo Prospectivo: Este modelo se inició en los 70. El futuro es 
previsible, a través de la construcción de escenarios múltiples y, por ende, 
incierto. Se ha pasado de un futuro único y cierto a otro múltiple e incierto. La 
planificación se flexibiliza. 
 
En este período de inicio de los setenta, se intentaron reformas profundas y 
masivas las que, notablemente, representaban futuros alternativos. Ello se puede 
observar desde los planteamientos revolucionarios que acompañaron las visiones 
alternativas de la sociedad (Chile, Cuba, Colombia, Perú, Nicaragua), a otros 
esfuerzos más técnicos apoyados en el instrumental de los ejercicios de la 
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programación linear. Fueron ejercicios que trataron de captar distintos escenarios 
de futuro proyectando trayectorias, actores y estrategias alternativas (p. 8) 
 
Modelo Estratégico: Se a principios de los 80. La estrategia tiene un 
carácter estratégico (normas) y táctico (medios para alcanzar lo que se desea). 
Articula los recursos humanos, técnicos, materiales y financieros propios de una 
organización. Al mismo tiempo, se inician esfuerzos para copar el territorio con la 
micro planificación, los mapas escolares y el desarrollo de las proyecciones de 
requisitos en recursos humanos. Recién, a inicios de los 90 se empieza a 
considerar este enfoque en la práctica de la planificación y gestión en el ámbito 
educativo. Se plantean diagnósticos basados en el análisis FODA (fortalezas, 
oportunidades, debilidades, amenazas) que pone en relieve la visión y la misión 
de la institución educativa (p.9) 
 
Dicho enfoque permitió que las organizaciones pudieran adquirir presencia 
y permanencia en un contexto cambiante. Cabe destacar, que el pensamiento 
estratégico tiene en su base un pensamiento de tipo militar. Se reconocen las 
identidades organizacionales pero su visión de la acción humana se sitúa en una 
perspectiva competitiva de organizaciones y personas que se constituyen en 
aliados versus enemigos. 
 
Modelo Estratégico Situacional: Este Modelo se introduce a mediados de 
los 80. A la dimensión estratégica se introduce la dimensión situacional. El 
análisis y el abordaje de los problemas hacia un objetivo, es situacional. 
 
En este modelo, se quiebra el proceso integrador de la planificación y se 
multiplican los lugares y entidades planificadoras, lo que da lugar a la 
descentralización educativa. 
 
En términos operativos, se inicia un triple desplazamiento. La escasez de 
recursos hace de la planificación, por una parte, un ejercicio de técnica 
presupuestaria; por otra, una preocupación de conducción política del proceso, en 
el sentido de asegurar la gestión del sistema mediante la concertación, y una 
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tercera, una fragmentación del proceso de planificación y de la gestión en 
acciones que ocurren en diversos lugares del sistema, quebrándose el proceso 
integrador de la planificación y multiplicándose, en consecuencia, los lugares y las 
entidades planificadoras. Este proceso de fragmentación conduce a redefinir la 
unidad de gestión educativa. Es decir, el objeto de la gestión educativa, deja de 
ser el sistema en su conjunto. En el objeto de la gestión se determinan otras 
unidades de gestión (más pequeñas que el conjunto del sistema) las que se 
caracterizan por tener la competencia de determinar objetivos propios, y a los 
cuales se pueden asignar recursos (p.9) 
 
Este proceso ha sido el de la descentralización educativa, el cual, como se 
verá más abajo, tiene consecuencias importantes para la disciplina de la gestión 
educativa. 
 
Modelo Calidad Total: A inicios de los 90. Se refiere a la planificación, el 
control y la mejora continua, lo que permitiría introducir “estratégicamente” la 
visión de la calidad en la organización (Juran, 1998). Los componentes centrales 
de la calidad son: la identificación de usuarios y sus necesidades, el diseño de 
normas y estándares de calidad, el diseño de procesos que conduzcan hacia la 
calidad , la mejora continua de las distintas partes del proceso y la reducción de 
los márgenes de error. En este escenario surgen dos hechos importantes, 1. Se 
reconoce la existencia de un “usuario” y 2. Preocupación por los resultados del 
proceso educativo. Se orientan a mejorar los procesos mediante acciones 
tendientes, entre otras, a disminuir la burocracia, reducir costos, mayor flexibilidad 
administrativa y operacional, aprendizaje continuo, aumento de productividad y 
creatividad en los procesos. Se generaliza el desarrollo de sistemas de medición y 
evaluación de la calidad. La preocupación por los resultados lleva a analizar y 
examinar los procesos y los factores que en ellos intervienen para orientar las 
políticas educativas. 
 
Los principios del pensamiento acerca de la calidad se refieren a la 
planificación, control y la mejora continua, las que permiten introducir 
“estratégicamente” la visión de la calidad al interior de la organización. Sus 
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componentes centrales son por una parte, la identificación de los usuarios y de 
sus necesidades, el diseño de normas y estándares de calidad, el diseño de 
procesos que conduzcan hacia la calidad, la mejora continua de las distintas 
partes del proceso y la reducción de los márgenes de error que hacen más caros 
los procesos. Por otra parte, se tiene la preocupación de generar los compromisos 
de calidad. 
 
La visión de la calidad total es a la vez una preocupación por el resultado y 
por los procesos. Sin embargo, aun cuando se valora más que nunca el tema 
educativo, el contenido o significado de calidad en educación queda, en cierta 
manera, como un supuesto o suspendido. Por lo tanto el juicio del usuario acerca 
de la calidad de la educación no se formula sobre un contenido explicito, sino 
sobre un juicio proyectado por el usuario hacia sus propias concepciones de 
calidad. Estas concepciones, pueden tener que ver con la calidad de los 
aprendizajes, pero también puede que no tengan que ver con los aprendizajes u 
otro fin pedagógico, como lo es el establecimiento de redes sociales. 
Independiente del objeto sobre el cual el usuario formula el juicio, la sola 
emergencia de este juicio del usuario, hace que la mirada se vuelva rápidamente 
hacia los procesos que llevan al producto o servicio que se presta al usuario. 
 
En la práctica, la perspectiva de gestión de calidad total en los sistemas 
educativos se orienta a mejorar los procesos mediante acciones tendientes, entre 
otras, a disminuir la burocracia, disminuir costos, mayor flexibilidad administrativa 
y operacional, aprendizaje continuo, aumento de productividad, creatividad en los 
procesos. Calidad total aparece entonces como la acción de revisión sistemática y 
continua de los procesos de trabajo, para identificar y eliminar los desperdicios. 
Esto requiere de la participación de los trabajadores hacia el mejoramiento 
continuo de sus labores como práctica laboral, mejorar la calidad de los procesos. 
Es la orientación para que se genere cero defectos en el proceso (p.10) 
 
Los principales exponentes de los principios de calidad son Joseph Juran, 
Edward Deming, Phillips Crosby y Peter Senge. Entre las prácticas de la gestión 
de los sistemas educativos, en la segunda mitad de los años noventa, prevalece 
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principalmente la perspectiva estratégica clásica combinada con la perspectiva de 
calidad total. 
 
Modelo de Reingeniería: Surge a mediados de los 90. Se sitúa en el 
reconocimiento de contextos cambiantes dentro de un marco de competencia 
global. Las mejoras no bastan, se requiere un cambio cualitativo, radical. Implica 
una reconceptualización fundacional y un rediseño radical de los procesos. 
Principales exponentes son Hammer y Champy (1993).Se reconoce mayor poder 
y exigencia acerca del tipo y la calidad de la educación que se espera. En el 
paradigma sobre educación y aprendizaje, si se quiere una mejora en el 
desempeño, se necesita un cambio radical de los procesos. 
 
En esta visión se estima que la calidad total implica mejorar lo que hay, 
buscando disminuir los desperdicios y mejorar los procesos existentes, en una 
visión de conjunto de la organización. A diferencia de lo anterior, la reingeniería se 
define como una reconceptualización fundacional y rediseño radical de procesos, 
si es que se quiere lograr mejoras dramáticas en desempeño. Desde la 
perspectiva de la reingeniería, la calidad total aparece como un proceso evolutivo 
incremental, mientras que la reingeniería se percibe como un cambio radical. En 
el centro de la calidad total está la resolución de problemas, lo que es, en alguna 
medida, similar al tema situacional. Sin embargo, en esta perspectiva se asume 
que el proceso es correcto, pero que requiere de ajustes. Pero en el pensamiento 
de la reingeniería, debido a los cambios en el contexto, no se trata de mejorar lo 
que existe, sino que se requiere reconsiderar radicalmente cómo está concebido 
el proceso (p.11) 
 
Es interesante destacar que la reingeniería representa básicamente una 
actitud mental que cuestiona radical y constantemente los procesos. La acción 
humana es percibida básicamente como un proceso de cuestionamiento racional 
que conduce a la acción. 
 
Modelo Comunicacional: Se inicia en la segunda mitad de los 90. Es 
necesario comprender a la organización como una entidad y el lenguaje como 
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formador de redes comunicacionales. El lenguaje es el elemento de la 
coordinación de acciones, esto supone un manejo de destrezas 
comunicacionales, ya que los procesos de comunicación facilitarán o no que 
ocurran las acciones deseadas. 
 
Este modelo se basa en la delegación de decisiones a grupos organizados 
que toman decisiones de común acuerdo; de la misma forma, la responsabilidad 
compartida, acuerdos y compromisos asumidos de forma corporativa en un 
trabajo de equipos cooperativos (p.12) 
 
En esta perspectiva, la gestión es concebida como el desarrollo de 
compromisos de acción obtenidos de conversaciones para la acción; y estas se 
obtienen por medio de la capacidad de formular peticiones y obtener promesas. 
Por ello, los instrumentos de la gestión comunicacional son el manejo de las 
destrezas comunicacionales definidas en los actos del habla, es decir el manejo 
de las afirmaciones, las declaraciones, las peticiones, las ofertas y las promesas. 
 
En cuanto a las dimensiones de la gestión educativa, tenemos a Frigerio, 
G., Poggi, M., Tiramonti, G., Aquerredondo, I. (1992), quienes señalan que la 
gestión educativa hace referencia a una organización sistémica y, por lo tanto, a 
la interacción de diversos aspectos o elementos presentes en la vida cotidiana de 
la escuela.  
 
En este enfoque se hace mención a los miembros de la comunidad 
educativa (director, docentes, estudiantes, personal administrativo, de 
mantenimiento, padres y madres de familia, la comunidad local, etc.), las 
relaciones que entablan entre ellos, los asuntos que abordan y la forma como lo 
hacen, enmarcado en un contexto cultural que le da sentido a la acción, y 
contiene normas, reglas, principios, y todo esto para generar los ambientes y 
condiciones de aprendizaje de los estudiantes. Todos estos elementos, internos y 
externos, coexisten, interactúan y se articulan que pueden agruparse según su 
naturaleza. Así podremos ver acciones de índole pedagógica, administrativa, 
institucional y comunitaria. 
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Dimensión institucional Esta dimensión contribuirá a identificar las formas 
cómo se organizan los miembros de la comunidad educativa para el buen 
funcionamiento de la institución. Esta dimensión ofrece un marco para la 
sistematización y el análisis de las acciones referidas a aquellos aspectos de 
estructura que en cada centro educativo dan cuenta de un estilo de 
funcionamiento. Entre estos aspectos se consideran tanto los que pertenecen a la 
estructura formal (los organigramas, la distribución de tareas y la división del 
trabajo, el uso del tiempo y de los espacios) como los que conforman la estructura 
informal (vínculos, formas de relacionarse, y estilos en las prácticas cotidianas, 
ritos y ceremonias que identifican a la institución).En la dimensión institucional, es 
importante promover y valorar el desarrollo de habilidades y capacidades 
individuales y de grupo, con el fin de que la institución educativa se desarrolle y 
desenvuelva de manera autónoma, competente y flexible, permitiéndole realizar 
adaptaciones y transformaciones ante las exigencias y cambios del contexto 
social. Para esto, es necesario tener en claro las políticas institucionales que se 
desprenden de los principios y la visión que guía a la institución y que se 
traducirán en formas de hacer en la conducción de la gestión. Por ejemplo, los 
niveles de participación en la toma de decisiones, si existen o no consejos 
consultivos, quiénes los conforman y qué responsabilidades asumen, etc  (p.35) 
 
Dimensión pedagógica: Esta dimensión se refiere al proceso fundamental 
del quehacer de la institución educativa y los miembros que la conforman: la 
enseñanza-aprendizaje. 
 
La concepción incluye el enfoque del proceso enseñanza-aprendizaje, la 
diversificación curricular, las programaciones sistematizadas en el proyecto 
curricular (PCI), las estrategias metodológicas y didácticas, la evaluación de los 
aprendizajes, la utilización de materiales y recursos didácticos.  
 
Comprende también la labor de los docentes, las prácticas pedagógicas, el 
uso de dominio de planes y programas, el manejo de enfoques pedagógicos y 
estrategias didácticas, los estilos de enseñanza, las relaciones con los 
43 
 
estudiantes, la formación y actualización docente para fortalecer sus 
competencias, entre otras (p. 26) 
 
Dimensión administrativa: En esta dimensión se incluyen acciones y 
estrategias de conducción de los recursos humanos, materiales, económicos, 
procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e higiene, y control de la información 
relacionada a todos los miembros de la institución educativa; como también, el 
cumplimiento de la normatividad y la supervisión de las funciones, con el único 
propósito de favorecer los procesos de enseñanza-aprendizaje. Esta dimensión 
busca en todo momento conciliar los intereses individuales con los institucionales, 
de tal manera que se facilite la toma de decisiones que conlleve a acciones 
concretas para lograr los objetivos institucionales (p. 37)  
 
Algunas acciones concretas serán la administración del personal, desde el 
punto de vista laboral, asignación de funciones y evaluación de su desempeño; el 
mantenimiento y conservación de los bienes muebles e inmuebles; organización 
de la información y aspectos documentarios de la institución; elaboración de 
presupuestos y todo el manejo contable-financiero. 
 
Dimensión comunitaria: Esta dimensión hace referencia al modo en el 
que la institución se relaciona con la comunidad de la cual es parte, conociendo y 
comprendiendo sus condiciones, necesidades y demandas. Asimismo, cómo se 
integra y participa de la cultura comunitaria. 
 
También alude a las relaciones de la institución educativa con el entorno 
social e interinstitucional, considerando a los padres de familia y organizaciones 
de la comunidad, municipales, estatales, organizaciones civiles, eclesiales, etc. La 
participación de los mismos, debe responder a un objetivo que facilite establecer 
alianzas estratégicas para el mejoramiento de la calidad educativa  (p. 37) 
 
En cuanto al referente teórico del clima organizacional, esta investigación 
se fundamenta con García (2009) quien señala: “El clima organizacional es hoy 
un factor clave en el desarrollo institucional o empresarial, y su estudio en 
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profundidad, diagnóstico y mejoramiento incide de manera directa en el 
denominado espíritu de la organización” (p.43) 
 
El concepto hace referencia a la importancia del clima organizacional, 
denominándolo factor clave para el desarrollo institucional o empresarial. 
 
Asimismo, agrega: “…el clima organizacional tiene efectos sobre los 
resultados individuales debido a su impacto sobre el empleado, de acuerdo a su 
percepción” (Ibid, p. 45) 
 
Del texto se deduce que el clima organizacional tiene efectos en los 
resultados de trabajos individuales. 
 
Méndez, (2006) señala:  
El clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestión de las 
personas y en los últimos años ha tomado un rol protagónico como objeto 
de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamaños que buscan 
identificarlo y utilizan para su medición las técnicas, el análisis y la 
interpretación de metodologías particulares que realizan consultores del 
área de gestión humana o desarrollo organizacional de la empresa. (Citado 
por García (2009, p. 46) 
 
El concepto hace referencia que el clima organizacional en los últimos 
tiempos juega un rol protagónico en la gestión humana y el desarrollo de las 
instituciones o empresas. 
 
Por su parte Álvarez, (1995) define el clima organizacional como: “El 
ambiente de trabajo resultante de la expresión o manifestación de diversos 
factores de carácter interpersonal, físico y organizacional. El ambiente en el cual 
las personas realizan su trabajo influye de manera notoria en su satisfacción y 
comportamiento, y por lo tanto, en su creatividad y productividad”. Citado por 




El concepto en mención alude al clima organizacional como el ambiente en 
donde las personas se desarrollan de manera satisfactoria y creativa. 
 
Gonçalves, (1997) considera que “El clima organizacional se relaciona con 
las condiciones y características del ambiente laboral las cuales generan 
percepciones en los empleados que afectan su comportamiento”  (Ibid, p. 47) 
 
Del texto se deduce que el clima organizacional está relacionado con las 
condiciones y las características del ambiente de trabajo. 
El mismo Gonçalves, (1997) para conocer mejor el concepto de clima 
organizacional, señala las siguientes características: 
- El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo 
estas pueden ser internas o externas. 
- Estas características son percibidas directa o indirectamente por los 
trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. 
- El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
- El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del 
sistema organizacional y el comportamiento individual. 
- Estas características de la organización son relativamente permanentes 
en el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección 
a otra dentro de una misma empresa. 
- El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y 
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente 
altamente dinámico  (Ibid. p. 47) 
 
Para Litwin y Stinger, (1998), precursores del enfoque de síntesis “El clima 
organizacional son los efectos subjetivos percibidos del sistema los cuales 
influyen sobre las actividades, creencias, valores y motivación de las personas 




Litwin y Stinger, (1998) consideran la existencia de nueve dimensiones que 
explicarían el clima existente en una determinada institución o empresa. 
 
 
1. Estructura Representa la percepción que tiene los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y 
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su 
trabajo. Es la medida en que la organización pone el énfasis en la 
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, 
informal e inestructurado. 
 
2. Responsabilidad (empowerment) Es el sentimiento de los miembros 
de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones 
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que 
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser 
su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
 
3. Recompensa Corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la 
medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo. 
 
4. Desafío Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la 
organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la 
medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos 
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. 
 
5. Relaciones Es la percepción por parte de los miembros de la empresa 
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas 
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
 
6. Cooperación Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros 
empleados del grupo. El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto 




7. Estándares Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que 
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
 
8. Conflictos Es el sentimiento del grado en que los miembros de la 
organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones 
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto 
surjan. 
 
9. Identidad Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se 
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En 
general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los 
de la organización (pp. 57-58) 
 
 
El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentación 
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, 
permitiendo además, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y 
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más 
de los subsistemas que la componen. 
 
La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el 
clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a 
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los 
niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, entre otros.  
 
 
Chiavenato, (2000) arguye que “El clima organizacional puede ser definido 
como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o 
experimentadas por los miembros de la organización y que además tienen 
influencia directa en los comportamientos de los empleados” (Ibid, p. 47) 
 
El concepto alude de manera similar al concepto de Goncalves (1997), 
resaltando que el clima organizacional son las cualidades o propiedades del 
ambiente laboral y que influyen en el comportamiento de los trabajadores. 
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Goncalves, (2000) expone que “los factores y estructuras del sistema 
organizacional dan lugar a un determinado clima, en función a las percepciones 
de los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en 
los individuos y dichos comportamientos inciden en la organización y en el clima, 
y así se completa el circuito”  (Ibid, p. 47) 
 
El texto mencionado hace referencia a la existencia de factores y 
estructuras que dan lugar a un determinado clima organizacional; asimismo, que 
induce a determinados comportamientos en los trabajadores. 
 
García, (2007) señala: “El clima organizacional de cualquier institución es 
muy propio de dicha organización no solo por las características de la misma, sino 
por las percepciones que cada individuo tiene del medio ambiente de trabajo en el 
cual se desempeña, percepciones que están influidas a su vez por los aspectos 
culturales propios de cada persona” (p. 153) 
 
El concepto hace alusión que un determinado clima organizacional es 
propio de cada institución, pues representa a sus propias características, 
entonces no es posible encontrar dos instituciones que tengan el mismo clima 
organizacional, y que dicho clima refleja la interacción entre las características 
personales de cada individuo y las propias de su organización. 
 
García, (2007) añade: 
 
El clima organizacional ha sido tratado desde diversos enfoques pero, para 
efectos de la elaboración del modelo de interacción organizacional, se tomó 
el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que las 
personas que trabajan en una organización tienen de las estructuras y 
procesos que ocurren en su medio laboral. Su principal importancia radica 
en el sentido de que el comportamiento de los trabajadores no es una 
consecuencia de los factores organizacionales existentes, sino de las 
percepciones que el trabajador tenga de estos factores, percepción que a 
su vez está influida por su carga personal cultural. Es decir, que las 
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percepciones dependen en buena parte de las interacciones, de las 
actividades y de todas las experiencias que la persona tenga con su 
empresa, por lo que el Clima Organizacional lo que hace es reflejar la 
interacción entre las características del personal y las de la organización  
(p. 156) 
 
La definición aludida hace mención a las percepciones y el comportamiento 
influido por su carga personal cultural que manifiestan los trabajadores en un 
determinado ambiente laboral; por lo que, se puede decir que la interacción entre 
los trabajadores y la estructura organizacional de su organización, es la que da 
lugar al denominado clima organizacional, el cual induce determinados 
comportamientos en los individuos, comportamientos que a su vez inciden en la 
organización en sí misma. 
 
El clima organizacional para García (2003) representa “las percepciones 
que el individuo tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se ha 
formado de ella en términos de variables o factores como autonomía, estructura, 
recompensas, consideración, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras”  (p. 47) 
 
El texto hace referencia a que el clima organizacional son las percepciones 
y las opiniones que el individuo tiene de la organización donde se labora. 
 
Finalmente, Gracia, (2009) señala: “el diagnóstico de clima se hace 
importante dado que su estudio proporciona información a la organización y a sus 
directivas sobre las percepciones y actitudes de las personas que la componen, y 
ayuda en la tarea de buscar un continuo mejoramiento del ambiente y de la 
productividad”  (p. 58) 
 
Del texto se deduce la necesidad de hacer un diagnóstico del clima 





“El clima organizacional se encarga del comportamiento humano, por ello 
se vuelve una estrategia estudiarlo, entenderlo y atenderlo para beneficio de los 
trabajadores y de toda la organización”  (Ibid. p. 58) 
 
Del texto se señala que el clima organizacional tiene que ver con el 
comportamiento de los trabajadores, es por ello que debe ser estudiado, 
entendido y atendido. 
 
El clima organizacional aporta a los desarrollos de cambio especialmente 
de cultura dentro de las organizaciones puesto que el estudio de la cultura 
organizacional, se enfoca en la organización como un todo de acuerdo al enfoque 
sistémico y todas sus características, y el clima organizacional, se enfoca en el 
análisis de los individuos que la componen, debido a que responden a los factores 
motivacionales  (Ibid. p. 58) 
 
El análisis de clima organizacional es un proceso enmarcado dentro de una 
situación específica, un momento dentro de la organización, mientras que la 
cultura organizacional es un proceso permanente dentro del tiempo. 
 
El MINSA, (2009) señala: “El clima organizacional está dado por las 
percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al 
trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que 
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que 
afectan a dicho trabajo”  (p. 13) 
 
El concepto en mención se refiere a que clima organizacional está dado por 
los conocimientos, comportamientos y relaciones interpersonales de todos los 
miembros de una organización en su ambiente laboral y que influyen en su 
desempeño laboral. 
 
Según el MINSA, (2009) define las características que definen el clima son 
aspectos que guardan relación con el ambiente de la organización en que se 
desempeñan sus miembros. 
51 
 
- Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por 
situaciones coyunturales. 
- Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de 
la organización. 
- Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 
organización. 
- Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de dirección, 
políticas y planes de gestión, etc  (p. 17) 
 
El texto en mención hace referencia a que el clima organizacional tiene 
permanencia en un determinado ambiente, impacto, afecta el agrado de 
compromiso y es afectado por diversos aspectos. 
 
Según el MINSA (2009) las dimensiones del clima organizacional son las 
características susceptibles de ser medidas en una organización y que influyen en 
el comportamiento de los individuos; y se señalan las siguientes dimensiones: 
 
1. Comunicación: Esta dimensión se basa en las redes de comunicación 
que existen dentro de la organización así como la facilidad que tienen 
los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la dirección. 
 
2. Conflicto y cooperación: Esta dimensión se refiere al nivel de 
colaboración que se observa entre los empleados en el ejercicio de su 
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su 
organización. 
 
3. Confort: Esfuerzos que realiza la dirección para crear un ambiente 
físico sano y agradable. 
 
4. Estructura: Representa la percepción que tienen los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites 
y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su 
trabajo. La medida en que la organización pone el énfasis en la 
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burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, 
informal e inestructurado. 
5. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es 
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En 
general, la sensación de compartir los objetivos personales con los de 
la organización. 
 
6. Innovación: Esta dimensión cubre la voluntad de una organización de 
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas. 
 
7. Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los 
jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un 
patrón definido, pues va a depender de muchas condiciones que 
existen en el medio social tales como: valores, normas y 
procedimientos, además es coyuntural. 
 
8. Motivación: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a 
trabajar más o menos intensamente dentro de la organización. 
Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio 
organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales 
propias de las personas que se manifiestan cuando determinados 
estímulos del medio circundante se hacen presentes. 
 
9. Recompensa: Es la medida en que la organización utiliza más el 
premio que el castigo, esta dimensión puede generar un clima 
apropiado en la organización, pero siempre y cuando no se castigue 
sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace 
bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo. 
 
10. Remuneración: Este aspecto se apoya en la forma en que se 




11. Toma de decisiones: Evalúa la información disponible y utilizada en 
las decisiones que se toman en el interior de la organización así como 
el papel de los empleados en este proceso. 
Centralización de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega 
la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles 
jerárquicos  (pp, 21-22) 
 
Planteamiento del problema 
 
Puryear, (1996) considera que las políticas tradicionales, basadas 
principalmente en la extensión de la cobertura a más alumnos, son actualmente 
inadecuadas frente a los cambios sociales y económicos que están ocurriendo en 
la región. El énfasis en la expansión de la cobertura escolar no ha sido capaz de 
generar niveles satisfactorios de calidad ni de promover la equidad económica y 
social. Además, el actual sistema ha demostrado ser impermeable a las 
demandas de los cambiantes mercados laborales. En la mayor parte de la región, 
la buena educación sigue estando concentrada en las clases altas y media alta y 
es impartida por colegios privados relativamente caros. 
 
Más aún, mucho de lo que es aprendido en la escuela tiene una aplicación 
limitada en el mundo de trabajo moderno. Estas deficiencias tienen un impacto 
muy negativo en los sectores pobres que dependen de la educación para la 
movilidad social y que no tienen otra opción que asistir a las escuelas públicas (p. 
3) 
 
Del texto se infiere que todo trabajo político realizado en la Región ha sido 
inadecuadas frente a los cambios sociales y económicos que se han dado. 
Puryear, (1996) “La calidad de la educación que la mayoría de los niños 
recibe en América Latina es deficiente. Es particularmente el caso de las escuelas 
públicas que reúnen a la mayoría de los estudiantes de primaria y secundaria y 




El concepto hace referencia a la mala educación que reciben los 
estudiantes en América latina, especialmente en colegios públicos. 
 
El proceso de descentralización a partir del cual se proyectó concretar para 
el año 2000 el nuevo desarrollo educativo y la nueva forma de gestión para 
alcanzar las metas de mejorar la calidad y ampliar las oportunidades de acceso a 
los servicios educativos se realizó teniendo presente la equidad. Sin embargo, 
terminó la década de los noventa y en la agenda aparecieron aspectos 
pendientes, de los cuales se mencionan los siguientes: 
“La gestión educativa sigue siendo mayormente centralizada, no 
brinda espacios para que los actores del proceso educativo puedan 
participar y, consiguientemente, contribuir a que la oferta educativa se 
aproxime de mejor manera a sus necesidades”. 
Sobre la gestión educativa el Proyecto Educativo Nacional (PEN) al 2021, señala: 
 
¿De qué realidad educativa partimos? Viejos problemas y nuevas 
promesas: Educación hoy: un futuro por recuperar  
Es imposible desconocer que el sistema educativo vigente desde hace 
décadas guarda una estrecha correspondencia con nuestra realidad social. 
La defraudación de la promesa de “educación de calidad para todos” ha 
permitido que se haga más evidente la desigualdad entre los peruanos, 
haciendo que se vea —en un sentido general— más sombrío el futuro de 
nuestro país. Las numerosas y viejas fallas y distorsiones de la educación 
peruana, nos llevan a poner más énfasis en la necesidad de un cambio 
integral y estructural, así como en la urgencia de empezarlo cuanto antes.  
 
A manera de ilustración de ese futuro cancelado que necesitamos reabrir, 
cabe señalar, por el momento, las áreas básicas de esos fracasos:  
 
- La expansión de la educación en el Perú no ha cumplido su promesa de 
universalidad y calidad. Todavía son muchos los excluidos, 
principalmente los niños más pequeños y los jóvenes de las zonas 
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rurales más pobres del país. Muchos de los que sí acceden al sistema 
educativo reciben, sin embargo, servicios ineficaces y de mala calidad. 
- El aprendizaje se encuentra confinado a prácticas rutinarias y mecánicas 
que privan a niños, niñas y jóvenes de lograr realmente las 
competencias que requieren de manera efectiva, creativa y crítica. Tal 
vez no exista expresión más emblemática de esta situación que el 
fracaso en el aprendizaje de la lectura y la escritura, especialmente 
grave entre la población rural y bilingüe, víctimas de una suerte de 
apartheid educativo. 
- La gestión del aparato educativo se encuentra sumida en un marasmo 
de escasez de recursos, manejo ineficiente e inequitativo del 
presupuesto disponible, rigidez administrativa, burocratismo y, sobre 
todo, corrupción proliferante en todos los niveles. Esto hace del sistema 
actual una segura garantía para continuar la línea de fracasos antes 
mencionados. 
- Los docentes peruanos se encuentran desmotivados e incrédulos ante 
cualquier anuncio de cambio. Los esfuerzos que muchos de ellos 
realizan por innovar y dar de sí, en medio de condiciones de trabajo muy 
desfavorables, no son valorados por el Estado y la sociedad. Recibe 
igual trato aquel maestro que hace méritos extraordinarios y aquel que ni 
siquiera cumple con sus obligaciones mínimas (p.32) 
 
Como podemos una vez más observar los problemas que existen en las 
escuelas, esta situación ha llevado a investigar la relación que existe entre la 
gestión educativa y el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA 





 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión educativa y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 






¿Cuál es la relación que existe entre la gestión institucional y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015? 
¿Cuál es la relación que existe entre la gestión pedagógica y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015? 
¿Cuál es la relación que existe entre la gestión administrativa y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015? 
¿Cuál es la relación que existe entre es la relación que existe entre la gestión 
comunitaria y el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la 






H= La relación que existe entre la gestión educativa y el clima organizacional en 





H1.- La relación que existe entre la gestión institucional y el clima organizacional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015 es significativa. 
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H2. – La relación que existe entre la gestión pedagógica y el clima organizacional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015 es significativa. 
H3. – La relación que existe entre la gestión administrativa y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015 es significativa. 
H4. – La relación que existe entre es la relación que existe entre la gestión 
comunitaria y el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la 
UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015 es significativa. 
 
Objetivo general  
 
Determinar la relación que existe entre la gestión educativa y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 




Determinar la relación   que existe entre la gestión institucional y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015. 
Determinar la relación que existe entre la gestión pedagógica y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015. 
Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015. 
Determinar la relación que existe entre es la relación que existe entre la gestión 
comunitaria y el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la 






















































2.1. Variables:  
 
Variable (1) Gestión educativa 
 
IIPE-UNESCO, (2005) sostiene: 
 
El concepto de gestión educativa se entrelaza con la idea del 
fortalecimiento, la integración y la retroalimentación del sistema. La gestión 
educativa supone la interdependencia de: a) una multidisciplinariedad de 
saberes pedagógicos, gerenciales y sociales; b) prácticas de aula, de 
dirección, de inspección, de evaluación y de gobierno; c) juicios de valor 
integrados en las decisiones técnicas; d) principios útiles para la acción; 
múltiples actores, en múltiples espacios de acción; f) temporalidades 
diversas personales, grupales y societales superpuestas y/o articuladas 
(p.17) 
 
Variable (2) Clima organizacional 
 
Gonçalves (1997) considera que “El clima organizacional se relaciona con 
las condiciones y características del ambiente laboral las cuales generan 
percepciones en los empleados que afectan su comportamiento” (p. 29) 
 
2.2. Operacionalización de variables. 
 
Tabla 1 
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- Organiza la institución, 
la estructura, las 
instancias y 
responsabilidades de 
los diferentes actores. 
- Formas de relacionarse 







































































- Desarrollo de 
prácticas 
pedagógicas. 
- Actualización y 








técnicos, de tiempo, 
de seguridad e 
higiene y control de 
la información. 
- Cumplimiento de la 
normatividad y 
supervisión de las 
funciones. 
Comunitaria. 
- Necesidades de la 
comunidad. 
- Relaciones de la 
escuela con el 
entorno. 
- Padres y madres de 
familia. 
- Organizaciones de la 
localidad. 





Escala valorativa para la variable Gestión educativa 
 
Código Categoría Puntaje Escala 
1 Pésima 1- 24 Nunca 
2 Deficiente 25- 48 Casi nunca 
3 Regular 49 - 72 Algunas veces 
4 Buena 73 - 96 Casi Siempre 







Escala valorativa para las dimensiones de gestión del talento humano. 
 
Código Categoría Puntaje Escala 
1 Pésima 1- 4 Nunca 
2 Deficiente 5- 8 Casi nunca 
3 Regular 9 - 12 Algunas veces 
4 Buena 13 - 16 Casi Siempre 
5 Excelente 17 - 20 Siempre 
 
 
Tabla 4  
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Código Categoría Puntaje Escala 
1 Pésimo 1- 30 Nunca 
2 Deficiente 31- 60 Casi nunca 
3 Regular 61 - 90 Algunas veces 
4 Bueno 91 - 120 Casi Siempre 
5 Excelente 121 - 150 Siempre 
 
Tabla 6 Escala valorativa para las dimensiones comunicación, conflicto y cooperación, confort 
institucional, estructura organizacional, identidad institucional, innovación institucional, liderazgo 
institucional motivación, recompensa y remuneración y toma de decisiones. 
 
Código Categoría Puntaje Escala 
1 Pésimo 1- 3 Nunca 
2 Deficiente 4- 6 Casi nunca 
3 Regular 7 - 9 Algunas veces 
4 Bueno 10 - 12 Casi Siempre 





2.3.1. Método de investigación 
Cuantitativo.  
 
Hernández, Fernández y Baptista (2010), en cuanto al Enfoque 
Metodológico Cuantitativo, señala:  
 
El enfoque cuantitativo (que representa, como dijimos, un conjunto de 
procesos) es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y 
no podemos “brincar o eludir” pasos el orden es riguroso, aunque, desde 
luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va 
acotándose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de 
investigación, se revisa la literatura y se construye un marco o una 
perspectiva teórica. De las preguntas se establecen hipótesis y determinan 
variables; se desarrolla un plan para probarlas (diseño); se miden las 
variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones 
obtenidas (con frecuencia utilizando métodos estadísticos), y se establece 




Del texto se señala que este enfoque es deductivo y que necesariamente 
requiere una hipótesis y su prueba pertinente. 
2.4. Tipo de estudio 
 
El tipo de estudio es descriptivo porque solo se limitará a describir la 
realidad tal cual es la gestión educativa y el clima organizacional en las 
Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015. 
 
Al respecto, Hernández, Fernández y Baptista, (2010), señala: 
 
Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las 
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, 
objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis. Es decir, 
únicamente pretenden medir o recoger información de manera 
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se 
refieren, esto es, su objetivo no es indicar cómo se relacionan éstas. (p. 80) 
 
Del texto se deduce que en este tipo de investigación solo se buscan 
especificar las propiedades, las características y rasgos esenciales de los 
fenómenos materia de estudio. 
 
2.5. Diseño de estudio: 
 
  
El diseño es no experimental – correlacional transversal, porque está 
orientado a establecer solo la correlación que existe entre la gestión educativa y el 
clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del 
distrito de Chorrillos, 2015 sin manipular las variables. 
 
 
Al respecto, Hernández, Fernández y Baptista (2010), señala: “En estos 
casos el diseño apropiado (bajo un enfoque no experimental) es el transversal o 
transeccional. Ya sea que su alcance inicial o final sea exploratorio, descriptivo, 
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M = Es la muestra 
O1= Observación a la variable (1) (Gestión educativa) 
O2= Observación a la variable (2) (Clima organizacional) 
r = Relación existente entre las variables 
 
 




La población fue constituido por 96 docentes de las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015. 
 
Los criterios de inclusión y exclusión que fueron considerados para la 
delimitación poblacional son los siguientes: 
 
Criterios de Inclusión:   
a) Docentes contratados (as) y nombradas (os) del nivel primario de 
ambos sexos de cada institución educativa pública. 
b) Docentes contratados (as) y nombradas (os) del nivel secundario de 
ambos sexos de cada institución educativa pública. 
 





Población del estudio 
 
Institución Educativa Nivel Población 
CEBA 6085 BRIGIDA SILVA DE OCHOA INICIAL – INTERMEDIO - AVANZADO 17 
CEBA BENJAMIN BLOOM INICIAL – INTERMEDIO – AVANZADO 19 
CEBA 6090 JOSE OLAYA BALANDRA INICIAL – INTERMEDIO – AVANZADO 15 
CEBA MATEO PUMACAHUA INICIAL – INTERMEDIO – AVANZADO 12 
CEBA 7075 JUAN PABLO II INICIAL – INTERMEDIO – AVANZADO 8 
CEBA MERCEDES INDACOCHEA INICIAL – INTERMEDIO – AVANZADO 14 
CEBA JOSE MARIA EGUREN INICIAL – INTERMEDIO - AVANZADO 15 
CEBA NICANOR RIVERA CACERES AVANZADO 6 
CEBA JUANA ALARCO DE DAMMERT INICIAL – INTERMEDIO - AVANZADO 18 
CEBA FEDERICO VILLARREAL  INICIAL – INTERMEDIO - AVANZADO 18 
CEBA ROMEO LUNA VICTORIA INICIAL – INTERMEDIO - AVANZADO 8 
CEBA SAN LUIS INICIAL – INTERMEDIO - AVANZADO 14 
CEBA RICARDO PALMA INICIAL – INTERMEDIO - AVANZADO 19 
CEBA JORGE CHAVEZ - AVANZADO 7 
CEBA JOSE MARIA ARGUEDAS INICIAL – INTERMEDIO - AVANZADO 15 
Total 205 
 
 Fuente: UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015 
 
2.6.2. Muestra 
La muestra fue probabilística conglomerada, y se constituyó por 134 
docentes de las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de 
Chorrillos, 2015.   
 
 Para hallar dicha muestra se siguió el siguiente procedimiento: 











Z= Nivel de confianza, usualmente se utiliza al 95% y tiene un valor de 1.96. 
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E= Error de estimación. Es la variación esperada entre lo que se encuentra en la 
muestra con relación a la población. Se aplica en decimales, verbi grace 5 % de 
error es igual 0.05. 
n= Tamaño de muestra 













n = 384.16 (tamaño de la muestra) 
 
Como se puede apreciar en la fórmula anterior, el tamaño de la muestra es 
indiferente al tamaño de la población, pero si se considera la total población el 
tamaño de la muestra se ajustaría, así: 
 











     Donde N= Tamaño total de la población a investigar. 



























2. La muestra  probabilística por conglomerados se realizó en dos etapas: 
 
En la primera etapa seleccionamos aleatoriamente todos instituciones 
educativas de Educación Básica Alternativa de la RED N° 04 – UGEL 07, distrito 
de Chorrillos, 2015, que equivalen al 100% de los conglomerados de la primera 
etapa. 
 
En la segunda etapa la muestra calculada se distribuyó de manera 
proporcional en los cuatro colegios: 
 
n = 134 docentes de las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015. 
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Tabla 8:  
 
Muestra conglomerada del estudio 
 
Institución Educativa Nivel Población Mues
tra 
K= N/n 
CEBA 6085 BRIGIDA SILVA DE OCHOA 
INICIAL – INTERMEDIO - 
AVANZADO 
17 11 1 
CEBA BENJAMIN BLOOM 
INICIAL – INTERMEDIO – 
AVANZADO 
19 12 1 
CEBA 6090 JOSE OLAYA BALANDRA 
INICIAL – INTERMEDIO – 
AVANZADO 
15 10 1 
CEBA MATEO PUMACAHUA 
INICIAL – INTERMEDIO – 
AVANZADO 
12 8 1 
CEBA 7075 JUAN PABLO II 
INICIAL – INTERMEDIO – 
AVANZADO 
8 5 1 
CEBA MERCEDES INDACOCHEA 
INICIAL – INTERMEDIO – 
AVANZADO 
14 9 1 
CEBA JOSE MARIA EGUREN 
INICIAL – INTERMEDIO - 
AVANZADO 
15 10 1 
CEBA NICANOR RIVERA CACERES AVANZADO 6 4 1 
CEBA JUANA ALARCO DE DAMMERT 
INICIAL – INTERMEDIO - 
AVANZADO 
18 12 1 
CEBA FEDERICO VILLARREAL  
INICIAL – INTERMEDIO - 
AVANZADO 
18 12 1 
CEBA ROMEO LUNA VICTORIA 
INICIAL – INTERMEDIO - 
AVANZADO 
8 5 1 
CEBA SAN LUIS 
INICIAL – INTERMEDIO - 
AVANZADO 
14 9 1 
CEBA RICARDO PALMA 
INICIAL – INTERMEDIO - 
AVANZADO 
19 12 1 
CEBA JORGE CHAVEZ - AVANZADO 7 5 1 
CEBA JOSE MARIA ARGUEDAS 
INICIAL – INTERMEDIO - 
AVANZADO 
15 10 1 
Total 205 134  
        
   Fuente: Coordinación de la RED N° 04 – UGEL 07, distrito de Chorrillos, 2015. 
 
 
Para hallar la muestra conglomerada se realizó lo siguiente: 
1º Hallar la fórmula ksh= n/N para extraer la frecuencia constante (fh). 
Fh= n/N 




El punto de inicio en cada CEBA es un número aleatorio 1; es decir, de cada un 






2.6.3. Muestreo:  
 
El muestreo fue probabilística al 95% con el margen de error del 5% por 
conglomerados en donde seleccionamos aleatoriamente a todas las instituciones 
educativas educación básica alternativa  de la RED N° 04 - UGEL 07, distrito de 
Chorrillos, 2015, que equivalen al 100% de los conglomerados. 
 
Al respecto, Hernández, Fernández y Baptista (2010), señalan: “En las 
muestras probabilísticas todos los elementos de la población tienen la misma 
posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las características de la 
población y el tamaño de la muestra, y por medio de una selección aleatoria o 
mecánica de las unidades de análisis” (p. 176) 
 




Para el recojo de datos de las dos variables se utilizó la técnica de la 
encuesta, trabajo de campo de este estudio, el cual fue ejecutado en un solo 
momento a todas las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015. 
 
2.7.2. Instrumentos 
Para ambas variables se aplicó el cuestionario con escalamiento Likert de 
acuerdo a las dimensiones e indicadores operacionalizados oportunamente. 
 
2.7.1. Instrumentos 
a) Instrumento para medir la variable gestión educativa 
Ficha técnica: 






Objetivo: Conocer la escala valorativa que presenta la gestión 
pedagógica en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del 
distrito de Chorrillos, 2015. 
Administración: Individual 
Tiempo de Duración: 30 minutos aproximadamente 
Contenido: Se aplicó el cuestionario con escalamiento Likert distribuido 
en dos dimensiones: Gestión institucional, pedagógica, administrativa y 
comunitaria, de donde se obtuvo un cuestionario de 20 ítems con las 
siguientes escalas: 
      Nunca             = 1 
     Casi nunca   = 2 
     Algunas veces  = 3 
     Casi siempre   = 4 
     Siempre    = 5 
 
b) Instrumento para medir la variable clima organizacional 
Ficha técnica: 




Objetivo: Conocer la escala valorativa que presenta el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 
del distrito de Chorrillos, 2015. 
Administración: Individual 
Tiempo de Duración: 30 minutos aproximadamente 
Contenido: Se aplicó el cuestionario con escalamiento Likert distribuido en 
tres dimensiones: comunicación, conflicto y cooperación, confort institucional, 
estructura organizacional, identidad institucional, innovación institucional, 
liderazgo institucional, motivación, recompensa y remuneración y toma de 
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decisiones, de donde se obtuvo un cuestionario de 30 ítems con las siguientes 
escalas: 
 
     Nunca             = 1 
     Casi nunca   = 2 
     Algunas veces  = 3 
     Casi siempre   = 4 
     Siempre    = 5 
 
 
2.8. Método de análisis de datos 
 
Los datos fueron analizados a través de la estadística descriptiva y la 
estadística inferencial, después de obtenidos los datos cuantificados y ordenados 
por el software del SPSS; en primer lugar se obtuvo la validación de los 
instrumentos a través de los juicios de experto y para el nivel de fiabilidad se 
utilizó al Alfa de Cronbach, la prueba de Normalidad de K – S por el tamaño de 
muestra para precisar los tipos de variables no paramétricas; y teniendo en 
cuenta la significancia bilateral del K – S, la prueba de hipótesis se hará con la 




La validez de los instrumentos está dada por el juicio de expertos y se 
corrobora con la validación de los instrumentos (cuestionarios) que presenta 




 Validez de constructo de la variable 1: Gestión Educativa 
 
Juicio de expertos                  Resultados   
Dr. Felimón Ángel DamiánChumbe               Valoración alta   






 Validez de constructo de la variable 2: Clima organizacional 
 
Juicio de expertos                  Resultados   
Dr. Felimón Ángel Damián Chumbe               Valoración alta   
 Fuente: Elaboración propia, 2015.    
     
2.8.2. Confiabilidad de los instrumentos       
       
 
Nivel de confiabilidad la variable 1: Gestión educativa 
 
Tabla 11 
Resumen del procesamiento de los casos de V1: Gestión educativa 
 
 N % 
Casos 
Válidos 134 100,0 
Excluidos
a
 0 ,0 
Total 134 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 
Tabla 12 
Estadísticos de fiabilidad de Gestión educativa 
 




De acuerdo a los resultados del análisis de fiabilidad que es ,965 y según la tabla 
categórica, se determina que el instrumento de medición es de consistencia de 
muy alta confiabilidad.  
 
Nivel de confiabilidad variable 2: Clima organizacional 
 
Tabla 13 
Resumen del procesamiento de los casos de Clima organizacional 




Válidos 134 100,0 
Excluidos
a
 0 ,0 
Total 134 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 
Tabla 14 
Estadísticos de fiabilidad de Clima organizacional 
 





De acuerdo a los resultados del análisis de fiabilidad que es ,980 y según la tabla 
categórica, se determina que el instrumento de medición es de consistencia 
interna de muy alta confiabilidad.  
 
Prueba de normalidad 
Tabla 15   
Resumen del procesamiento de los casos K – S 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 
V1. Gestión Educativa 134 100,0% 0 0,0% 134 100,0% 
V2. Clima organizacional 134 100,0% 0 0,0% 134 100,0% 
Fuente: Estadística de la tesis 
 
Tabla 16  
Pruebas de normalidad K - S 
 




   Estadístico       gl        Sig.      Estadístico       gl       Sig. 
V1. Gestión Educativa ,111 134 ,000 ,943 134 ,000 
V2. Clima organizacional ,135 134 ,000 ,946 134 ,000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 




Para conocer la normalidad, en este caso por ser la muestra mayor a 30 se ha 
utilizado la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. En la tablas 15 y 16 se 
presentan los resultados de dicha prueba de las dos variables, donde se 
evidencia que la distribución es normal, ya que los coeficientes obtenidos están 
por debajo del p valor (p < 0,05); por lo tanto, la prueba de hipótesis tanto general 
como específicas se realizarán con el estadístico no paramétrico de Rho de 





































































3.1. Descripción de la variable 1: Gestión Educativa 
  
Tabla 17 
Frecuencias de Gestión Educativa 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 8 6,0 6,0 6,0 
Algunas veces 18 13,4 13,4 19,4 
Casi siempre 77 57,5 57,5 76,9 
Siempre 31 23,1 23,1 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: estadística de la Tesis 
 
 




La tabla 17 y figura 3 relacionadas con las frecuencias de gestión 
educativa, que involucra: gestión institucional, pedagógica, administrativa y 
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comunitaria, señalan: de los 134 docentes encuestados, 8 (6.0%) “casi nunca”, 18 
(13.4%) “algunas veces”, 77 (57.5%) “casi siempre” y 31 (23.1%) “siempre”, esto 
hace notar que la gestión educativa en las Instituciones Educativas de EBA de la 
UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran entre las escalas 
valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, lo que significa que la 
gestión educativa tiene cierta aceptación en el personal docente. 
 
3.1.1. Análisis descriptivo de las dimensiones de la variable gestión 
educativa. 
 
Dimensión 1: Gestión Institucional 
 
Tabla 18 
Frecuencias de Gestión institucional 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 9 6,7 6,7 6,7 
Algunas veces 20 14,9 14,9 21,6 
Casi siempre 79 59,0 59,0 80,6 
Siempre 26 19,4 19,4 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
 




La tabla 18 y figura 4 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
gestión institucional, señalan: de los 134 docentes encuestados, 9 (6.7%) “casi 
nunca”, 20 (14.9%) “algunas veces”, 79 (59.0%) “casi siempre” y 26 (19.4%) 
“siempre”, esto hace notar que la gestión institucional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que la gestión institucional tiene cierta aceptación en el personal 
docente.  
 
Dimensión 2: Gestión pedagógica 
 
Tabla 19  
Frecuencias de gestión pedagógica 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 8 6,0 6,0 6,0 
Algunas veces 22 16,4 16,4 22,4 
Casi siempre 73 54,5 54,5 76,9 
Siempre 31 23,1 23,1 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis  
 
 





La tabla 19 y figura 5 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
gestión pedagógica, señalan: de los 134 docentes encuestados, 8 (6.0%) “casi 
nunca”, 22 (16.4%) “algunas veces”, 73 (54.5%) “casi siempre” y 31 (23.1%) 
“siempre”, esto hace notar que la gestión pedagógica en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que también, la gestión pedagógica tiene cierta aceptación en el 
personal docente.  
 
Dimensión 3: Gestión administrativa 
 
Tabla 20  
Frecuencias de gestión administrativa 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 8 6,0 6,0 6,0 
Algunas veces 24 17,9 17,9 23,9 
Casi siempre 70 52,2 52,2 76,1 
Siempre 32 23,9 23,9 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
 




La tabla 20 y figura 6 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
gestión administrativa, señalan: de los 134 docentes encuestados, 8 (6.0%) “casi 
nunca”, 24 (17.9%) “algunas veces”, 70 (52.2%) “casi siempre” y 32 (23.9%) 
“siempre”, esto hace notar que la gestión administrativa en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que también, la gestión administrativa tiene cierta aceptación en el 
personal docente. 
Dimensión 4: Gestión comunitaria 
 
Tabla 21 
Frecuencias de gestión comunitaria 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 9 6,7 6,7 6,7 
Algunas veces 19 14,2 14,2 20,9 
Casi siempre 78 58,2 58,2 79,1 
Siempre 28 20,9 20,9 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
 
 
Fuente: Estadística de la tesis 
 




La tabla 21 y figura 7 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
gestión comunitaria, señalan: de los 134 docentes encuestados, 9 (6.7%) “casi 
nunca”, 19 (14.2%) “algunas veces”, 78 (58.2%) “casi siempre” y 28 (20.9%) 
“siempre”, esto hace notar que la gestión comunitaria en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que también, la gestión comunitaria tiene cierta aceptación en el 
personal docente. 
 





Frecuencias de clima organizacional 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 6 4,5 4,5 4,5 
Algunas veces 23 17,2 17,2 21,6 
Casi siempre 76 56,7 56,7 78,4 
Siempre 29 21,6 21,6 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
 





La tabla 22 y figura 8 relacionadas con las frecuencias de la variable clima 
organizacional que involucra: comunicación, conflicto y cooperación, confort 
institucional, estructura organizacional, identidad institucional, innovación 
organizacional, liderazgo institucional, motivación, recompensa y remuneración y 
toma de decisiones, señalan: de los 134 docentes encuestados, 6 (4.5%) “casi 
nunca”, 23 (17.2%) “algunas veces”, 76 (56.7%) “casi siempre” y 29 (21.6%) 
“siempre”, esto hace notar que el clima organizacional que involucra en las 
Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se 
encuentran también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de 
“excelente”, lo que significa que también, el clima organizacional tiene cierta 
aceptación en el personal docente.  
 
3.2.1. Análisis descriptivo de las dimensiones de la variable clima 
organizacional 
 
Dimensión 1: Comunicación 
 
Tabla 23  
Frecuencias de comunicación 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 9 6,7 6,7 6,7 
Algunas veces 26 19,4 19,4 26,1 
Casi siempre 69 51,5 51,5 77,6 
Siempre 30 22,4 22,4 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 




La tabla 23 y figura 9 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
comunicación, señalan: de los 134 docentes encuestados, 9 (6.7%) “casi nunca”, 
19 (14.2%) “algunas veces”, 69 (51.5%) “casi siempre” y 30 (22.4%) “siempre”, 
esto hace notar que la comunicación en las Instituciones Educativas de EBA de la 
UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran también entre las escalas 
valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, lo que significa que 
también, la comunicación tiene cierta aceptación en el personal docente. 
 
Dimensión 2: Conflicto y cooperación 
 
Tabla 24 
Frecuencias del Conflicto y cooperación 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Nunca 1 ,7 ,7 ,7 
Casi nunca 8 6,0 6,0 6,7 
Algunas veces 27 20,1 20,1 26,9 
Casi siempre 69 51,5 51,5 78,4 
Siempre 29 21,6 21,6 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
 





La tabla 24 y figura 10 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
conflicto y cooperación, señalan: de los 134 docentes encuestados, 1 (0.7%) 
“nunca”, 8 (6.0%) “casi nunca”, 27 (20.1%) “algunas veces”, 69 (51.5%) “casi 
siempre” y 29 (21.6%) “siempre”, esto hace notar que el conflicto y cooperación 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015, se encuentran también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y 
algo de “excelente”, lo que significa que también, el conflicto y cooperación tiene 
cierta aceptación en el personal docente.   
 
Dimensión 3: Confort institucional 
Tabla 25  
Frecuencias del Confort institucional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Nunca 1 ,7 ,7 ,7 
Casi nunca 8 6,0 6,0 6,7 
Algunas veces 29 21,6 21,6 28,4 
Casi siempre 73 54,5 54,5 82,8 
Siempre 23 17,2 17,2 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
 




La tabla 25 y figura 11 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
confort institucional, señalan: de los 134 docentes encuestados, 1 (0.7%) “nunca”, 
8 (6.0%) “casi nunca”, 29 (21.6%) “algunas veces”, 73 (54.5%) “casi siempre” y 23 
(17.2%) “siempre”, esto hace notar que el confort institucional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que también, el confort institucional tiene cierta aceptación en el 
personal docente.   
 
Dimensión 4: Estructura organizacional 
Tabla 26 
Frecuencias de estructura organizacional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 10 7,5 7,5 7,5 
Algunas veces 26 19,4 19,4 26,9 
Casi siempre 69 51,5 51,5 78,4 
Siempre 29 21,6 21,6 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
 




La tabla 26 y figura 12 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
estructura organizacional, señalan: de los 134 docentes encuestados, 10 (7.5%) 
“casi nunca”, 26 (19.4%) “algunas veces”, 69 (51.5%) “casi siempre” y 29 (21.6%) 
“siempre”, esto hace notar que la estructura organizacional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que también, la estructura organizacional tiene cierta aceptación 
en el personal docente.   
 
Dimensión 5: Identidad institucional 
Tabla 27 
Frecuencias de la Identidad institucional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 9 6,7 6,7 6,7 
Algunas veces 29 21,6 21,6 28,4 
Casi siempre 68 50,7 50,7 79,1 
Siempre 28 20,9 20,9 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
 




La tabla 27 y figura 13 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
identidad institucional, señalan: de los 134 docentes encuestados, 9 (6.7%) “casi 
nunca”, 29 (21.6%) “algunas veces”, 68 (50.7%) “casi siempre” y 28 (20.9%) 
“siempre”, esto hace notar que la identidad institucional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que también, la identidad institucional tiene cierta aceptación en el 
personal docente.   
 
Dimensión 6: Innovación institucional 
Tabla 28  
Frecuencias de Innovación institucional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Nunca 1 ,7 ,7 ,7 
Casi nunca 11 8,2 8,2 9,0 
Algunas veces 24 17,9 17,9 26,9 
Casi siempre 74 55,2 55,2 82,1 
Siempre 24 17,9 17,9 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
 




La tabla 28 y figura 14 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
innovación institucional, señalan: de los 134 docentes encuestados, 1 (0.7%) 
“nunca”, 11 (8.2%) “casi nunca”, 24 (17.9%) “algunas veces”, 74 (55.2%) “casi 
siempre” y 24 (17.9%) “siempre”, esto hace notar que la innovación institucional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015, se encuentran también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y 
algo de “excelente”, lo que significa que también, la innovación institucional tiene 
cierta aceptación en el personal docente.   
 
Dimensión 7: Liderazgo institucional 
Tabla 29  
Frecuencias del Liderazgo institucional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Nunca 2 1,5 1,5 1,5 
Casi nunca 11 8,2 8,2 9,7 
Algunas veces 31 23,1 23,1 32,8 
Casi siempre 66 49,3 49,3 82,1 
Siempre 24 17,9 17,9 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
 





La tabla 29 y figura 15 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
liderazgo institucional, señalan: de los 134 docentes encuestados, 2 (1.5%) 
“nunca”, 11 (8.2%) “casi nunca”, 31 (32.1%) “algunas veces”, 66 (49.3%) “casi 
siempre” y 24 (17.9%) “siempre”, esto hace notar que el liderazgo institucional en 
las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, 
se encuentran también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo 
de “excelente”, lo que significa que también, el liderazgo institucional tiene cierta 
aceptación en el personal docente.   
 
Dimensión 8: Motivación 
Tabla 30  
Frecuencias de la Motivación 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Nunca 1 ,7 ,7 ,7 
Casi nunca 7 5,2 5,2 6,0 
Algunas veces 27 20,1 20,1 26,1 
Casi siempre 72 53,7 53,7 79,9 
Siempre 27 20,1 20,1 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
 




La tabla 30 y figura 16 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
motivación, señalan: de los 134 docentes encuestados, 1 (0.7%) “nunca”, 7 
(5.2%) “casi nunca”, 27 (20.1%) “algunas veces”, 72 (53.7%) “casi siempre” y 27 
(20.1%) “siempre”, esto hace notar que la motivación en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que también, la motivación tiene cierta aceptación en el personal 
docente.   
 
Dimensión 9: Recompensa y remuneración 
Tabla 31  
Frecuencias de la Recompensa y remuneración 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 9 6,7 6,7 6,7 
Algunas veces 26 19,4 19,4 26,1 
Casi siempre 75 56,0 56,0 82,1 
Siempre 24 17,9 17,9 100,0 
Total 134 100,0 100,0  




Figura 17. Recompensa y remuneración 
 
Interpretación 
La tabla 31 y figura 17 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
recompensa y remuneración, señalan: de los 134 docentes encuestados, 9 (6.7%) 
“casi nunca”, 26 (19.4%) “algunas veces”, 75 (56.0%) “casi siempre” y 24 (17.9%) 
“siempre”, esto hace notar que la recompensa y remuneración en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que también, la recompensa y remuneración tiene cierta 
aceptación en el personal docente.   
 
Dimensión 10: Toma de decisiones 
Tabla 32  
Frecuencias de la Toma de decisiones 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Casi nunca 11 8,2 8,2 8,2 
Algunas veces 28 20,9 20,9 29,1 
Casi siempre 68 50,7 50,7 79,9 
Siempre 27 20,1 20,1 100,0 
Total 134 100,0 100,0  
Fuente: Estadística de la tesis 
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La tabla 32 y figura 18 relacionadas con las frecuencias de la dimensión 
toma de decisiones, señalan: de los 134 docentes encuestados, 11 (8.2%) “casi 
nunca”, 28 (20.9%) “algunas veces”, 68 (50.7%) “casi siempre” y 27 (20.1%) 
“siempre”, esto hace notar que la toma de decisiones en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que también, la toma de decisiones tiene cierta aceptación en el 
personal docente.   
 
Prueba de Hipótesis  
 
La prueba de hipótesis se realizó con la prueba Rho de Spearman por 







3.3.1. Hipótesis general 
 
Ho: La relación que existe entre la gestión educativa y el clima organizacional en 
las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015 
no es significativa. 
 
Ha: La relación que existe entre la gestión educativa y el clima organizacional en 
las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015 
es significativa.  
 
Tabla 33   
Correlación entre gestión educativa y clima organizacional 
 




Rho de Spearman 
V1. Gestión Educativa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,865
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 134 134 
V2. Clima organizacional 
Coeficiente de correlación ,865
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 134 134 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





La tabla 27 señala un Coeficiente de Correlación de Spearman positiva alta 
entre las dos variables y es estadísticamente significativa (Rho = 0.865**); y 
siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la 
hipótesis alterna en el sentido siguiente: La relación que existe entre la gestión 
educativa y el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la 
UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015 es significativa; y se rechaza la hipótesis 
nula. Es decir, la correlación es al 86.5%, y se afirma: a mayor gestión educativa, 





Diagrama de dispersión 
Figura 19. Dispersión entre la V1 y V2 
 
Interpretación 
En la figura 19 se describe gráficamente la relación directa y significativa 
entre la variable (1) gestión educativa y la variable (2) clima organizacional. 
 
3.3.2. Hipótesis específicas 
 
3.3.2.1. Primera hipótesis. 
 
Ho: La relación que existe entre la gestión institucional y el clima organizacional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 




Ha: La relación que existe entre la gestión institucional y el clima organizacional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015 es significativa.  
 
Tabla 34  
Correlación entre gestión institucional y el clima organizacional 
 




Rho de Spearman 
D1. Gestión Institucional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,853
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 134 134 
V2. Clima organizacional 
Coeficiente de correlación ,853
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 134 134 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





La tabla 34 señala un Coeficiente de Correlación de Spearman positiva alta 
entre la dimensión gestión institucional y la variable clima organizacional y es 
estadísticamente significativa (Rho = 0.853**); y siendo el valor de p = 0,000< 
0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la hipótesis alterna en el sentido 
siguiente: La relación que existe entre la gestión institucional y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015 es significativa; y se rechaza la hipótesis nula. Es decir, la 
correlación es al 85,3%, y se afirma: a mayor gestión institucional mayor clima 










Diagrama de dispersión 
Figura 20. Dispersión entre la D1 y V2 
Interpretación 
En la figura 20 se describe gráficamente la relación directa y significativa 
entre la dimensión (1) gestión institucional y la variable (2) clima organizacional. 
 
 
3.3.2.2. Segunda hipótesis. 
 
Ho: La relación que existe entre la gestión pedagógica y el clima organizacional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015 no es significativa.  
 
Ha: La relación que existe entre la gestión pedagógica y el clima organizacional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 




Tabla 35   
Correlación entre gestión pedagógica y el clima organizacional 




Rho de Spearman 
D2. Gestión Pedagógica 
Coeficiente de correlación 1,000 ,718
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 134 134 
V2. Clima organizacional 
Coeficiente de correlación ,718
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 134 134 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 






La tabla 35 señala un Coeficiente de Correlación de Spearman positiva alta 
entre la dimensión gestión pedagógica y la variable clima organizacional y es 
estadísticamente significativa (Rho = 0.718**); y siendo el valor de p = 0,000< 
0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la hipótesis alterna en el sentido 
siguiente: La relación que existe entre la gestión pedagógica y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015 es significativa; y se rechaza la hipótesis nula. Es decir, la 
correlación es al 71,8%, y se afirma: a mayor gestión pedagógica mayor clima 












Diagrama de dispersión 
 
Figura 21. Dispersión entre la D2 y V2 
Interpretación 
En la figura 21 se describe gráficamente la relación directa y significativa 
entre la dimensión (2) gestión pedagógica y la variable (2) clima organizacional. 
 
3.3.2.3. Tercera hipótesis. 
 
Ho: La relación que existe entre la gestión administrativa y el clima organizacional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015 no es significativa.  
 
Ha: La relación que existe entre la gestión administrativa y el clima organizacional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 




Tabla 36   
Correlación entre gestión administrativa y el clima organizacional 




Rho de Spearman 
D3. Gestión 
Administrativa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,802
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 134 134 
V2. Clima organizacional 
Coeficiente de correlación ,802
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 134 134 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 






La tabla 36 señala un Coeficiente de Correlación de Spearman positiva alta 
entre la dimensión gestión administrativa y la variable clima organizacional y es 
estadísticamente significativa (Rho = 0.802**); y siendo el valor de p = 0,000< 
0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la hipótesis alterna en el sentido 
siguiente: La relación que existe entre la gestión administrativa y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015 es significativa; y se rechaza la hipótesis nula. Es decir, la 
correlación es al 80,2%, y se afirma: a mayor gestión administrativa mayor clima 













Diagrama de dispersión 
 
Figura 22. Dispersión entre la D3 y V2 
Interpretación 
En la figura 22 se describe gráficamente la relación directa y significativa 
entre la dimensión (3) gestión administrativa y la variable (2) clima organizacional. 
 
 
3.3.2.4. Cuarta hipótesis. 
 
Ho: La relación que existe entre la gestión comunitaria y el clima organizacional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 




Ha: La relación que existe entre la gestión comunitaria y el clima organizacional 
en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015 es significativa.  
 
Tabla 37  
Correlación entre gestión comunitaria y el clima organizacional 




Rho de Spearman 
D4. Gestión Comunitaria 
Coeficiente de correlación 1,000 ,767
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 134 134 
V2. Clima organizacional 
Coeficiente de correlación ,767
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 134 134 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 







La tabla 37 señala un Coeficiente de Correlación de Spearman positiva alta 
entre la dimensión gestión comunitaria y la variable clima organizacional y es 
estadísticamente significativa (Rho = 0.767**); y siendo el valor de p = 0,000< 
0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la hipótesis alterna en el sentido 
siguiente: La relación que existe entre la gestión comunitaria y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015 es significativa; y se rechaza la hipótesis nula. Es decir, la 
correlación es al 71,8%, y se afirma: a mayor gestión comunitaria mayor clima 









Diagrama de dispersión 
 
Figura 23: Dispersión entre la D4 y V2 
Interpretación 
 
En la figura 23 se describe gráficamente la relación directa y significativa 


































Después del análisis cuantitativo, en lo que respecta a la primera variable 
gestión educativa, que involucra: gestión institucional, pedagógica, administrativa 
y comunitaria, señalan: de los 134 docentes encuestados, 8 (6.0%) “casi nunca”, 
18 (13.4%) “algunas veces”, 77 (57.5%) “casi siempre” y 31 (23.1%) “siempre”, 
esto hace notar que la gestión educativa en las Instituciones Educativas de EBA 
de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran entre las escalas 
valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, lo que significa que la 
gestión educativa tiene cierta aceptación en el personal docente. 
 
En lo que respecta a los resultados de la primera dimensión denominada 
gestión institucional, señalan: de los 134 docentes encuestados, 9 (6.7%) “casi 
nunca”, 20 (14.9%) “algunas veces”, 79 (59.0%) “casi siempre” y 26 (19.4%) 
“siempre”, esto hace notar que la gestión institucional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran 
también entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, 
lo que significa que la gestión institucional tiene cierta aceptación en el personal 
docente. 
 
De igual manera, en la segunda dimensión denominada gestión 
pedagógica, señalan: de los 134 docentes encuestados, 8 (6.0%) “casi nunca”, 22 
(16.4%) “algunas veces”, 73 (54.5%) “casi siempre” y 31 (23.1%) “siempre”, esto 
hace notar que la gestión pedagógica en las Instituciones Educativas de EBA de 
la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran también entre las 
escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, lo que significa que 
también, la gestión pedagógica tiene cierta aceptación en el personal docente. 
 
De la misma manera, en la tercera dimensión denominada gestión 
administrativa, señalan: de los 134 docentes encuestados, 8 (6.0%) “casi nunca”, 
24 (17.9%) “algunas veces”, 70 (52.2%) “casi siempre” y 32 (23.9%) “siempre”, 
esto hace notar que la gestión administrativa en las Instituciones Educativas de 
EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran también entre 
las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, lo que significa  
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que también, la gestión administrativa tiene cierta aceptación en el personal 
docente. 
 
De la misma forma, en la cuarta dimensión denominada gestión 
comunitaria, señalan: de los 134 docentes encuestados, 9 (6.7%) “casi nunca”, 19 
(14.2%) “algunas veces”, 78 (58.2%) “casi siempre” y 28 (20.9%) “siempre”, esto 
hace notar que la gestión comunitaria en las Instituciones Educativas de EBA de 
la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se encuentran también entre las 
escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de “excelente”, lo que significa que 
también, la gestión comunitaria tiene cierta aceptación en el personal docente. 
 
En lo que respecta a los resultados de la segunda variable, denominada 
clima organizacional que involucra: comunicación, conflicto y cooperación, confort 
institucional, estructura organizacional, identidad institucional, innovación 
organizacional, liderazgo institucional, motivación, recompensa y remuneración y 
toma de decisiones, señalan: de los 134 docentes encuestados, 6 (4.5%) “casi 
nunca”, 23 (17.2%) “algunas veces”, 76 (56.7%) “casi siempre” y 29 (21.6%) 
“siempre”, esto hace notar que también, el clima organizacional que involucra en 
las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, 
se encuentran entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo de 
“excelente”, lo que significa que al igual que la variable anterior tiene cierta 
aceptación en el personal docente. 
 
Con respecto a la correlación, a través del Coeficiente de Correlación de 
Spearman, se obtuvo una correlación positiva alta entre las dos variables y es 
estadísticamente significativa (Rho = 0.865**); y siendo el valor de p = 0,000< 
0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la hipótesis alterna en el sentido 
siguiente: La relación que existe entre la gestión educativa y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015 es significativa; y se rechaza la hipótesis nula.  
 
Con respecto al objetivo de la investigación se logró determinar la relación 
que existe entre la gestión educativa y el clima organizacional en las Instituciones 
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Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015; con una 
Correlación de 86.5%.   
 
De la misma forma, el estudio efectuado por Pérez,  (2010), quien realizó la 
investigación titulada: Administración y Gestión Educativa desde la perspectiva de 
las Prácticas de Liderazgo y el ejercicio de los Derechos Humanos en la Escuela 
Normal Mixta “Pedro Nufio”, para obtener el título de Máster en Educación en 
Derechos Humanos en la Universidad Pedagógica Nacional Francisco Morazan 
de Tegucigalpa. El objetivo del estudio fue conocer cómo influyen las practicas del 
liderazgo en el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las 
docentes de la Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio”. Para esta investigación se 
utilizó el enfoque cuantitativo, diseño no experimental, tipo transversal y alcance 
descriptivo. La población se conformó por 109 docentes y directivos, la muestra 
fue 29 docentes, todos ellos de la Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio”, a través 
del muestreo probabilístico. Las conclusiones fueron las siguientes: Las Practicas 
de Liderazgo influyen en el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos 
de los/las Docentes de la Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio”. Con base en los 
resultados se puede decir que la hipótesis planteada para este estudio es válida, 
ya que las prácticas de liderazgo en la administración y gestión del director, 
garantizan el aseguramiento de los derechos humanos de los/las docentes.  
 
De la misma forma, Quintero y Rentería, (2009), quienes realizaron la 
tesis titulada Diseño de una estrategia de gestión educativa para mejorar los 
niveles de convivencia en el Colegio Rafael Uribe Uribe de Ciudad Bolívar, en la 
Jornada de la mañana, para optar el título de Magister en la Pontifica Universidad 
Javeriana de Bogotá. El objetivo del estudio fue Diseñar una estrategia de gestión 
educativa para mejorar la convivencia entre los diferentes miembros de la 
comunidad educativa del colegio Rafael Uribe Uribe jornada mañana. El presente 
trabajo es una investigación con los enfoques cualitativo con postura de 
investigación social con entrevistas no estructuradas y diálogos. La población 
objeto de estudio se ubica en el Centro Educativo Distrital R.U.U. J.M con 1697 
estudiantes matriculados en dos sedes de educación Básica primaria y 
Bachillerato. Se trabajó con 102 estudiantes de modalidad mixta, con edades 
107 
 
comprendidas entre los 10 y 18 años, seleccionados entre el grado quinto de 
primaria y décimo de bachillerato, de la misma manera se trabajó con 20 docentes 
y 64 padres de Familia. Las conclusiones fueron las siguientes: Los docentes y 
administrativos, deben ser quienes proponen, gestionan, lideran, organizan y 
concertan los proyectos o estrategias educativas, con la participación activa del 
equipo de coordinadores, administrativos y docentes de la institución. 
 
Esa responsabilidad social y administrativa del director y del cuerpo de 
docentes debe reflejarse en el día, día de la labor educativa institucional. En 
últimas esta estrategia planteada es para apoyar y fortalecer las funciones y la 
gestión escolar del rector o directivo docente, como representante legal y 
administrativo del centro educativo. 
 
Los docentes los administrativos tienen una gran responsabilidad social y 
ética con su formación de facilitar, motivar e implementar un proceso de 
capacitación permanente, y así, reconocer plenamente al maestro como 
profesional de la educación.  
 
En la gestión educativa el equipo directivo y los profesores deben facilitar la 
generación de conocimiento de los educandos, al igual que la generación de la 
cultura ciudadana, valores universales y convivencia pacífica, calidad educativa a 
través de la inclusión y equidad y el respeto a los derechos humanos.  
 
Hinojosa, (2010) elaboró la tesis titulada: “Clima organizacional y 
satisfacción laboral de profesores del colegio sagrados corazones padres 
franceses”, para optar el grado académico de Doctor en Gestión y Políticas 
Educativas en la Universidad de Playa Ancha - Chile, cuyo objetivo fue Evaluar y 
describir el clima organizacional que existe dentro del colegio Sagrados 
Corazones Padres Franceses para proveer información que permita develar el 
nivel de satisfacción laboral de los profesores que trabajan en el establecimiento. 
La metodología utilizada en el presente trabajo se enmarca dentro de un método 
cuantitativo, con el tipo de investigación exploratorio – descriptivo – transversal; 
Para la presente investigación se abordó una población compuesta por 85 
108 
 
docentes que trabajan en el colegio Sagrados Corazones Padres Franceses, de 
los cuales 35 realizan clases en el ciclo PEP (desde nivel medio mayor hasta 5° 
año básico) y 50 en el ciclo PAI-PPV (desde 6° básico hasta IV medio). La 
muestra fue de 80 profesores del establecimiento, los que responden de manera 
libre y anónima la encuesta del presente estudio. Las conclusiones a las que 
arribó la investigación son las siguientes:  
- El Clima organizacional juega un papel importante para el logro de una 
mayor eficiencia en las organizaciones y el nivel de satisfacción laboral, 
pues este determina la forma en que un individuo (trabajador) percibe 
su ambiente laboral, su rendimiento, su productividad, su satisfacción, 
etc.  
- La satisfacción laboral es uno de los factores más importantes dentro 
del clima organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta 
satisfecho en su puesto de trabajo, así será su entrega a este, 
contribuyendo al mejoramiento continuo de los servicios o tareas que se 
desarrollan en ese lugar.  
- A la vista de los resultados, parece lógico concluir que efectivamente 
existe una relación directa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral. Esta relación aparece presente en los ítems interrelacionados 
entre estas dimensiones, es decir, la satisfacción laboral de los 
profesores está presente positivamente siempre y cuando el clima 
organizacional tenga una construcción también positiva o adecuada. Así 
mismo incidir en que es el clima el que influencia a la satisfacción, ya 
que esta es consecuencia de una situación, de una percepción, si bien 
es cierto que la propia satisfacción puede retroalimentar el propio clima 
organizacional.  
Por todo lo expresado, se desprende que la incidencia en la mejora de las 
dimensiones del clima organizacional, puede ser una buena herramienta en las 
instituciones, para influir en la satisfacción laboral, y obtener todas las ventajas 
que de ella redundan, como la mejora en la disposición de los profesores, mayor 
interés en el proyecto educativo y quehacer institucional, mejor interrelación entre 
pares y convivencia positiva de todos los estamentos que componen la institución. 
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Aguado, (2012) elaboró la tesis titulada: “Clima organizacional de una 
institución educativa de ventanilla según la perspectiva de los docentes”, para 
optar el grado académico de Maestro en Educación en Universidad San Ignacio 
de Loyola - Lima, el objetivo de la presente investigación fue Determinar el nivel 
de clima organizacional de una institución educativa del distrito de Ventanilla 
según la perspectiva de los docentes. El tipo de investigación empleado en este 
estudio fue descriptiva. Los participantes fueron 57 docentes de los niveles 
primaria y secundaria de una institución educativa del distrito de Ventanilla. El 
método de selección de la muestra fue por muestreo no probabilístico intencional. 
Las conclusiones a las que arribó la investigación son las siguientes: 
- Existe un nivel aceptable de clima organizacional según la perspectiva de 
los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Es decir, 
los docentes consideran que su ambiente de trabajo les permite satisfacer 
las necesidades y expectativas de la comunidad educativa. Aunque no en 
el nivel óptimo que se requiere.  
- Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión 
estructura que tienen los docentes en una institución educativa del distrito 
de Ventanilla. Esto afirma que existe una perpectiva aceptable de los 
docentes de la organización acerca de la cantidad de reglas, 
procedimientos, trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones a que se 
ven enfrentados en el desempeño de su labor.  
- Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión 
recompensa que tienen los docentes en una institución educativa del 
distrito de Ventanilla. Se confirma que la perpectiva de los docentes sobre 
la adecuación y aceptación de la recompensa recibida por el trabajo 
realizado presenta niveles aceptables. 
- Existe un nivel regular de clima organizacional en su dimensión relaciones 
que tienen los docentes en una institución educativa del distrito de 
Ventanilla. Esto nos afirma la existencia de un ambiente de trabajo 
regularmente grato y de regulares relaciones sociales tanto entre pares 
como entre jefes y subordinados, generándose este ambiente dentro y 
fuera de la institución.  
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Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión 
identidad que tienen los docentes en una institución educativa del distrito de 
Ventanilla. Se afirma que existe un aceptable sentimiento de pertenencia a la 
entidad y en considerarse un miembro valioso de un equipo de trabajo. En 
general, hay una gran intención y sensación de compartir los objetivos personales 
con los de la organización. 
 
Como se puede apreciar los diferentes estudios como la de Pérez que 
concluye con las prácticas del liderazgo que influye en el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes. Quintero y Rentería, 
concluyen resaltando la responsabilidad social y administrativa del director y del 
cuerpo de docentes en la gestión institucional; y esta responsabilidad social que 
alberga la gestión educativa responsabiliza la generación del conocimiento de los 
educandos. Carrasco, concluye resaltando una relación directa entre la gestión 
educativa y la calidad de formación profesional en la facultad de educación de la 
UNSACA, 2002, y su índice de correlación es de 73,1% lo que significa que es 
una relación alta directa y positiva.  Vargas concluye, señalando que el estilo de 
gestión pedagógica en la IE promueve la intervención activa y voluntaria de los 
miembros de los grupos de trabajo docente para el logro de los objetivos 
institucionales. Este estilo de gestión, se caracteriza por coordinar, animar y 
gestionar, con honestidad y exigencia. Además, se da una coordinación 
pedagógica real en la toma de decisiones a través de: cada grupo de trabajo 
docente, conformado por un coordinador y sus docentes de cada nivel educativo 
inicial, primaria y secundaria (por áreas) y del consejo directivo, quienes 
finalmente determinan las decisiones definitivas. La de Hinojosa, concluye 
resaltando la importancia del clima organizacional para el logro de una mayor 
eficiencia en las organizaciones y el nivel de satisfacción laboral. Aguado, 
concluye resaltando que el clima organizacional es tan importante en una 
institución educativa porque está relacionado con su ambiente de trabajo, al 
mismo tiempo, les permite satisfacer sus necesidades y expectativas dentro de la 
comunidad educativa. Finalmente, Mendoza concluye señalando Existe relación 
significativa entre clima institucional y el desempeño docente en instituciones 




Se puede apreciar que estos resultados son similares a los resultados de 
esta Investigación que señala la existencia de una relación significativa entre la 
gestión educativa y el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA 
de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015; es decir, que existirá resultados 
satisfactorios desde los ámbitos institucional, pedagógica, administrativa y 



































































Primera: Se ha demostrado un Rho de 0,865** que determinó la existencia de 
una correlación directa alta y significativa entre la gestión educativa y 
el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la 
UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, siendo el índice de 
correlación 77.2%. 
 
La relación confirma: a mayor gestión educativa, mayor clima 
organizacional.  
 
Segunda: Se ha demostrado un Rho de 0,853** que determinó la existencia de 
una correlación directa alta la dimensión gestión institucional y la 
variable clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA 
de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, siendo el índice de 
correlación 85.3%. 
. 
La relación confirma: a mayor gestión institucional mayor clima 
organizacional.  
 
Tercera: Se ha demostrado un Rho de 0,718** que determinó la existencia de 
una correlación directa alta entre la gestión pedagógica y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 
07 del distrito de Chorrillos, 2015, siendo el índice de correlación 
71.8%. 
. 
La relación confirma: a mayor gestión pedagógica mayor clima 
organizacional.  
 
Cuarta: Se ha demostrado un Rho de 0,802** que determinó la existencia de 
una correlación directa alta entre la gestión administrativa y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 




La relación confirma: a mayor gestión administrativa mayor clima 
organizacional.  
Quinta: Se ha demostrado un Rho de 0,767** que determinó la existencia de 
una correlación directa alta entre la gestión comunitaria y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 
07 del distrito de Chorrillos, 2015, siendo el índice de correlación 
76.7%. 
. 






















































PRIMERO: Visto los resultados gestión educativa, que involucra: gestión 
institucional, pedagógica, administrativa y comunitaria, señalan: de 
los 134 docentes encuestados, 8 (6.0%) “casi nunca”, 18 (13.4%) 
“algunas veces”, 77 (57.5%) “casi siempre” y 31 (23.1%) “siempre”, 
esto hace notar que la gestión educativa en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015, se 
encuentran entre las escalas valorativas de “regular”, “buena” y algo 
de “excelente”, lo que significa que la gestión educativa tiene cierta 
aceptación en el personal docente, se recomienda al equipo directivo 
de cada institución trabajar con mayor dedicación la gestión 
educativa por hay un aproximado de 20% entre regular y deficiente. 
 
SEGUNDO: Visto los resultados de gestión institucional, donde también existe un 
porcentaje mayor al 20% entre regular y deficiente, se recomienda al 
equipo directivo de cada institución asumir los roles como director(a) 
para promover y valorar el desarrollo de habilidades y capacidades 
individuales y de grupo, con el fin de que la institución educativa se 
desarrolle y desenvuelva de manera autónoma, competente y 
flexible, permitiéndole realizar adaptaciones y transformaciones ante 
las exigencias y cambios del contexto social. 
 
TERCERO: Visto los resultados de gestión pedagógica, donde también existe un 
porcentaje mayor al 20% entre regular y deficiente, se recomienda al 
equipo directivo de cada institución asumir los roles como director(a) 
para gestionar el aprendizaje, dar apoyo técnico a los docentes 
(monitoreo, supervisión y coordinación). Monitorear la práctica 
pedagógica del docente, asesorar y orientar con el ejemplo “clases 
demostrativas”. Dar disposiciones para que los docentes se 
concentren en su acción Pedagógica; es decir, convertirse en un 
verdadero líder pedagógico. 
 
CUARTO: Visto los resultados de la variable clima organizacional que involucra: 
comunicación, conflicto y cooperación, confort institucional, estructura 
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organizacional, identidad institucional, innovación organizacional, 
liderazgo institucional, motivación, recompensa y remuneración y 
toma de decisiones, en donde un porcentaje mayor al 20% se 
concentran entre regular y deficiente; por lo que, se recomienda a 
todos los directores y equipos directivos asumir los compromisos de 
gestión, siendo este el Compromiso 7: Gestión del clima escolar en la 
institución educativa; es decir, crear las condiciones necesarias para 
su cumplimiento. 
 
QUINTA: Se recomienda utilizar los resultados para futuras investigaciones a 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: LA GESTIÓN EDUCATIVA Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE EBA DE LA UGEL 07 DEL DISTRITO DE 
CHORRILLOS, 2015 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Problema general : 
¿Cuál es la relación que existe entre la 
gestión educativa y el clima 
organizacional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del 
distrito de Chorrillos, 2015? 
 
Problemas específicos: 
¿Cuál es la relación que existe entre la 
gestión institucional y el clima 
organizacional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del 
distrito de Chorrillos, 2015? 
¿Cuál   es la relación que existe entre 
la gestión pedagógica y el clima 
organizacional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del 
distrito de Chorrillos, 2015? 
¿Cuál   es la relación que existe entre 
la gestión administrativa y el clima 
organizacional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del 
distrito de Chorrillos, 2015? 
¿Cuál es la relación que existe entre 
es la relación que existe entre la 
gestión comunitaria y el clima 
organizacional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del 
distrito de Chorrillos, 2015?  
Objetivo general : 
Determinar la relación que existe entre 
la gestión educativa y el clima 
organizacional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 del 
distrito de Chorrillos, 2015. 
Objetivos específicos: 
1. Determinar la relación   que existe 
entre la gestión institucional y el 
clima organizacional en las 
Instituciones Educativas de EBA de 
la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015. 
2. Determinar la relación que existe 
entre la gestión pedagógica y el 
clima organizacional en las 
Instituciones Educativas de EBA de 
la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015. 
3. Determinar la relación que existe 
entre la gestión administrativa y el 
clima organizacional en las 
Instituciones Educativas de EBA de 
la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015. 
4. Determinar la relación que existe 
entre es la relación que existe entre 
la gestión comunitaria y el clima 
organizacional en las Instituciones 
Educativas de EBA de la UGEL 07 
del distrito de Chorrillos, 2015. 
Hipótesis principal: 
H= La relación que existe entre la gestión 
educativa y el clima organizacional en las 
Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 
del distrito de Chorrillos, 2015 es significativa. 
HO= La relación que existe entre la gestión 
educativa y el clima organizacional en las 
Instituciones EducativaD1:s de EBA de la UGEL 
07 del distrito de Chorrillos, 2015 no es 
significativa. 
Hipótesis secundarias: 
H1.- La relación que existe entre la gestión 
institucional y el clima organizacional en las 
Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 
del distrito de Chorrillos, 2015 es significativa. 
H2. – La relación que existe entre la gestión 
pedagógica y el clima organizacional en las 
Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 
del distrito de Chorrillos, 2015 es significativa. 
H3. – La relación que existe entre la gestión 
administrativa y el clima organizacional en las 
Instituciones Educativas de EBA de la UGEL 07 
del distrito de Chorrillos, 2015 es significativa. 
H4. – La relación que existe entre es la relación 
que existe entre la gestión comunitaria y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas 
de EBA de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015 es significativa. 
 
Variable 1: Gestión Educativa 
Dimension
es 
Indicadores Ítems Índices 
Institucional  
Organiza la institución, la estructura, las instancias y 
responsabilidades de los diferentes actores. 
















Opciones educativas metodológicas  
Planificación, evaluación y certificación. 
Desarrollo de prácticas pedagógicas. 




Económicos, materiales, humanos, procesos técnicos, de 
tiempo, de seguridad e higiene y control de la 
información. 




Necesidades de la comunidad. 
Relaciones de la escuela con el entorno. 
Padres y madres de familia. 
Organizaciones de la localidad. 
Redes de apoyo. 
 
































 Sentimiento de pertenencia. 
Innovación 
institucional 


























 Influencia del líder. 
 Visión del líder. 




 Premios otorgados. 
 Sanciones acatadas. 
Toma de decisiones  Actitud crítica y reflexiva ante resultados. 










1. Tipo de investigación 
Descriptivo. 
 
2. Diseño de investigación 




Inductivo – Deductivo 
Cuantitativo  
Población. La población del estudio está constituida por todos   los 
docentes de las Instituciones Educativas de EBA – UGEL 07 del distrito 
de Chorrillos, 2015 en un total de 205.  
 
 
Muestra. La muestra está constituida por 134 docentes de las 
Instituciones Educativas de EBA – UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 
2015. 
 
Muestreo Probabilístico al 95%. 
a) Técnica  




 Cuestionario de encuesta 
TIPO ESCALA DE LIKERT  
Análisis de datos: 
Estadística Descriptiva: Tablas de 
frecuencia y figuras de barras de las variables 
y dimensiones. 
 
Estadística Inferencial:  
 Prueba de Kolmogorov para distribución 
normal. 
 Alfa de Cronbach para la fiabilidad. 
 Rho de Spearman para la prueba 
de hipótesis y correlación por 






INSTRUMENTOS DE RECOJO DE INFORMACIÓN 
Cuestionario sobre la gestión educativa y el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA 
de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015. 
 
 
INSTRUCCIONES: Estimado colega, a continuación tienes 20 preguntas sobre la gestión educativa del director, 
para lo cual debes marcar con el número de la tabla la opción que consideras correcta. 
 





Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 
5 4 3 2 1 
N° ÍTEMS 
ÍNDICES 
5 4 3 2 1 
 GESTIÓN INSTITUCIONAL      
1 Garantiza el uso efectivo del tiempo priorizando actividades relacionadas al logro de aprendizajes.      
2 Fomenta el uso racional de los recursos de su entorno para posibilitar mejores aprendizajes.      
3 Promueve la confianza, equidad, respeto mutuo y en atención a la diversidad,      
4 
Demuestra altas expectativas en sí mismo y en el desempeño de los estudiantes, docentes, personal administrativo y 
padres de familia. 
     
5 Practica el buen trato y la comunicación asertiva en las relaciones humanos.      
 GESTIÓN PEDAGÓGICA      
6 
Asesora y maneja con solvencia los procesos pedagógicos con el objetivo de realizar de forma adecuada la labor de 
asesoramiento a los docentes. 
     
7 
Asesora y monitorea de manera oportuna la aplicación de las estrategias metodológicas y el uso pertinente de 
materiales educativos. 
     
8 
Lidera el proyecto educativo con espíritu transformador generando compromiso e identificación de los actores del 
entorno al logro de los aprendizajes. 
     
9 
Gestiona la escuela en función a una comunidad de aprendizaje sostenible en donde todos los actores educativos 
aprenden. 
     
10 Orienta el proceso de evaluación de los aprendizajes retroalimentando la práctica pedagógica a partir de sus resultados.      
 GESTIÓN ADMINISTRATIVA      
11 
Implementa mecanismos de transparencia y rendición de cuentas eficientes, sostenibles y con énfasis en los 
aprendizajes desarrollados con la comunidad educativa. 
     
12 
Demuestra responsabilidad y compromiso en su práctica cotidiana en el marco de los enfoques de derechos, calidad, 
equidad, interculturalidad, gestión descentralizada y gestión por resultados. 
     
13 Desarrolla sistemas de información de la escuela para monitorear el proceso en relación al logro de aprendizajes.      
14 Maneja estrategias de prevención y resolución de conflictos y conductas de riesgo al interior de la comunidad educativa.      
15 Promueve la creatividad, iniciativa y aprendizaje colaborativo en los docentes orientados a la mejora de los aprendizajes.      
 GESTIÓN COMUNITARIA      
16 
Implementa estrategias para la participación de las familias y comunidad promoviendo la responsabilidad compartida en 
el logro de aprendizajes y la gestión de la escuela. 
     
17 
Construye una cultura colaborativa al interior de la escuela generando identidad y participación organizada de la familia 
en la gestión educativa. 
     
18 Conoce las características de los estudiantes, familias y comunidad con el objetivo de orientar la práctica pedagógica.      
19 
Apertura la escuela a la comunidad a través del desarrollo de programas o actividades artísticas, deportivas, técnico 
productivas y/o de innovación pedagógica que favorezcan el logro de aprendizajes. 
     
20 
Establece alianzas o convenios con autoridades locales, instancias gubernamentales y actores de la comunidad en 
beneficio del desarrollo institucional y el logro de aprendizajes. 






Cuestionario sobre la gestión educativa y el clima organizacional en las Instituciones Educativas de EBA 
de la UGEL 07 del distrito de Chorrillos, 2015. 
 
 
INSTRUCCIONES: Estimado colega, a continuación tienes 30 preguntas sobre el clima organizacional, para lo 
cual debes marcar con el número de la tabla la opción que consideras correcta. 
 
V2: CLIMA ORGANIZACIONAL 
Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca 
5 4 3 2 1 
N° ÍTEMS 
ÍNDICES 
5 4 3 2 1 
 COMUNICACIÓN      
1 Las relaciones interpersonales de todos los integrantes de la Institución son cordiales y abiertas.      
2 Existe una buena comunicación entre mis compañeros de trabajo.      
3 Presto atención a los comunicados que emiten la dirección.      
 CONFLICTO Y COOPERACIÓN      
4 Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo      
5 Existe sana competencia entre mis compañeros      
6 Considero que el trabajo que realiza mi directora para manejar conflictos es bueno      
 CONFORT  INSTITUCIONAL      
7 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.      
8 Recibo buen trato en mi institución.      
9 La institución contribuye en mi desarrollo como estudiante y de todo el personal que labora.      
 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL      
10 Las normas y reglas que están dadas en mi Institución son claras y facilitan mi trabajo.      
11 En mi organización educativa, reconocen habitualmente la buena labor realizada.      
12 Conozco las tareas o funciones específicas que debo realizar en mi organización.      
 IDENTIDAD      
13 En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.      
14 Recibo buen trato en mi escuela      
15 Me siento a gusto de formar parte de la organización      
 INNOVACIÓN  INSTITUCIONAL      
16 Mi contribución juega un papel importante en el éxito de mi escuela.      
17 La innovación es característica de nuestra escuela.      
18 Las tareas que desempeño corresponden a mi función      
 LIDERAZGO INSTITUCIONAL      
19 Mi jefe está disponible cuando se le necesita.      
20 Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi escuela.      
21 Mi directora se reúne regularmente con las docentes para coordinar aspectos de trabajo      
 MOTIVACIÓN      
22 La innovación es característica de nuestra organización.      
23 El trabajo que realizo es valorado por mi directora.      
24 Me siento a gusto de formar parte de la organización      
 RECOMPENSA      
























































26 Se han realizado actividades recreativas en los últimos seis meses      
27 Me siento estimulado por los trabajos que realizo.      
 TOMA DE DECISIONES      
28 Mis compañeras de trabajo toman iniciativas para la solución de problemas.      
29 Mi directora trata de obtener información antes de tomar una decisión.      
30 En mi organización participo en la toma de decisiones      
 
128 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
129 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
130 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
131 
 
 
 
 
 
 
 
132 
 
 
 
 
 
 
133 
 
 
